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 المستخمص
ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن العلبقة بين القيادة السامة والرسوخ الوظيفي في قطاع 
الإتصالات، ومن أجل تحقيق ىدف الدراسة قام الباحثان بتقسيم القيادة السامة إلى أربع أبعاد تتمثل 

، كما قام في: )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(
الباحثان بتقسيم أبعاد الرسوخ الوظيفي إلى أربعة أبعاد تتمثل في: )التوافق مع المنظمة والخسارة 
المتعمقة بالمنظمة، التوافق مع المجتمع والخسارة المتعمقة بالمجتمع، الروابط مع المنظمة، الروابط 

ك من خلبل الدراسة الميدانية، مع المجتمع(؛ أتبع الباحثان المنيج الوصفي التحميمي، وقد تم ذل
وقام بتوزيعيا عمى  حيث استخدم الباحثان قائمة الاستقصاء في جمع البيانات عن متغيرات الدراسة،

 ( مفردة من أجل جمع البيانات اللبزمة.283عينة عشوائية طبقية بمغت )
، إساءة معاممة وقد أشارت نتائج الدراسة الميدانية إلى توافر أبعاد )التحميل عمى المرؤوسين

المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( كأبعاد لمقيادة السامة، مع عدم توافر بعد الفساد كأحد أبعاد 
القيادة السامة لدى العاممين بالشركات محل الدراسة؛ كما توصمت الدراسة إلى توسط ثلبثة أبعاد 

وافق مع المنظمة والخسارة لمرسوخ الوظيفي لدى العاممين بالشركات محل الدراسة وىي بعد الت
المتعمقة بالمنظمة، وبعد التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية، وبعد الروابط مع المنظمة، مع 
عدم توافر بعد الروابط مع المجتمع؛ كما توصمت الدراسة إلى وجود تأثير جوىرى لمقيادة السامة 

 عمى الرسوخ الوظيفي.
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

القيادة السامة/ الفساد/ التحميل عمى المرؤوسين/ إساءة معاممة المرؤوسين/  الكممات المفتاحية:
فقدان الأخلبق المينية/ الرسوخ الوظيفي/ التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة/ التوافق 

 روابط مع المجتمع.مع المجتمع والخسارة المتعمقة بالمجتمع/ الروابط مع المنظمة/ ال
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Abstract: 

This study aimed to reveal the relationship between toxic leadership and Job 

Embeddedness in the telecommunications sector, and in order to achieve the 

goal of the study, the researchers divided toxic leadership into four 

dimensions: (corruption, burdening subordinates, mistreatment of 

subordinates, and loss of professional ethics). The researchers divided the 

dimensions of Job Embeddedness into four dimensions: (compatibility with 

the organization and loss related to the organization, compatibility with 

society and loss related to society, links with the organization, links with 

society); The researchers followed the analytical descriptive approach, and 

this was done through the field study, where the researchers used the survey 

list to collect data on the study variables, and distributed them to a stratified 

random sample of (382) individuals in order to collect the necessary data. 

The results of the field study indicated the availability of dimensions 

(burdening subordinates, mistreatment of subordinates, and loss of 

professional ethics) as dimensions of toxic leadership, with the lack of 

corruption as one of the dimensions of toxic leadership among employees of 

the companies under study. The study also found the mediation of three 

dimensions of Job Embeddedness among employees of the companies under 

study, which are after compatibility with the organization and loss related to 

the organization, after compatibility with society and societal loss, and after 

links with the organization, with the absence of the dimension of links with 

society; The study also concluded that there is a significant effect of toxic 

leadership on Job Embeddedness. 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

key words: Toxic leadership/ corruption/ loading on subordinates/ 

mistreatment of subordinates/ loss of professional ethics/ Job Embeddedness 

, compatibility with the organization and loss related to the organization, 

compatibility with society and loss related to society, links with the 

organization, ties with society. 
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 مقـدمة:
إن الأنماط القيادية المناسبة بالمنظمات ليا دور كبير في توجيو الموارد البشرية في المنظمة 
والسعي إلى تحقيق الأىداف المنشودة، كما أن السموك القيادي المتبع في المنظمة لو تأثير كبير 

لموارد البشرية بيا، وعمى الجانب الأخر، فالثقة عنصر محوري وأكثر المتغيرات المؤثرة عمى سموك ا
في سموكيات الموارد البشرية، وىي المفتاح الأساس لمحفاظ عمييا وخاصة خلبل فترة الأزمات، فيي 

 .تعمل عمى تحويل ردود أفعال العاممين خلبل الأزمات الصعبة التي تواجو المنظمات
ت القيادة الناجحة عمى الفعالية والكفاءة لتحقيق الاستثمار الأمثل في موارد حرصت نظريا

المنظمات بشمول تام؛ بما يضمن تحقيق توازن متناغم بين الإنتاج من جية والعاممين من جية 
أخرى؛ لذا فشممت نظريات المدرسة العممية والمدرسة الإنسانية في الإدارة لإخلبليما بذلك التوازن 

نت لو نظريات القيادة الموقفية؛ وأصبح من الضرورى دراسة كل الأساليب التى تسبب الذى فط
الفشل القيادي، وجعل قضايا القيادة دوما محل دراسة وبحث لحل إشكالاتيا، وتجنب الوقوع فييا في 
ة المستقبل، ومن بين إشكالات الأنماط القيادية والأساليب الإدارية ما اصطمح عميو مؤخراً بالقياد

 (Aldosari and Alrashidi, 2021)السامة.
توجد العديد من المسميات التى أستخدمت لوصف القيادة السامة، فمنيم من أطمق عمييا القيادة 
العدوانية والسمطوية وأخرين أطمقوا عمييا النرجسية أو الميكافيمية، والمعيبة، والقيادة المنحـرفة، 

لقيادة السامة سلبح ذو حدين بمعنى إنو من الممكن أن تكون والبعض أطمق عمييا المدمرة، وتعتبر ا
القيادة السامة إيجابية إذا تمت ملبحظة السمبيات الموجودة فى المنظمة وتصحيح ىذة السمبيات 

يأتي الرؤساء ويذىبون ولكن الآثار السمبية لمقيادة  وتقييميا فى كل مرة عند تنفيذ الأعمال، حيث
وقتاً طويلًب، عندما يدرك الموظفون أنيم يواجيون تجربة غير مقبولة وغير السامة في المنظمة تبقى 

عادلة وسموكيات غير حضارية من القادة أو زملبء العمل، من الممكن أن يؤدى ذلك إلى أىماليم 
 (.Biçer,C.,2020لمعمل وقد يؤثر ذلك عمى سمعة المنظمة واتصالاتيا التجارية)

جانب السام لمقيادة قد تظير رؤية أكثر دقة والتى قد تساىم ويفترض أنو من خلبل استكشاف ال
مرة أخرى في الفيم العام لفاعمية وتنمية القيادة، إلا أن ىناك دعماً ساحقاً لفكرة إن الأحداث السمبية 
في التفاعلبت الأجتماعية ليا تأثير أقوى من الأحداث الأيجابية ومن ثم فأن فيم القيادة السامة 

ون بنفس أىمية أو حتى أكثر أىمية من فيم الجوانب الأيجابية لمقيادة ومنعيا قد يك
  (Aasland et al., 2008)وتعزيزىا.
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ظيار الغضب والعداء،  القادة السامون غالبًا ما ينخرطون في سموكيات مثل إذلال مرؤوسييم وا 
ظيار المحسوبية والتصرف بشكل مختمف تجاه الموظفين مع عدم الوفاء بوعودىم،  كما أنو يوجد وا 

عمى سبيل المثال أن  أثار سمبية لمقيادة السامة عمى مواقف وسموكيات الموظفين في مكان العمل،
: من الموظفين فى  الولايات المتحدة الأمريكية بشكل  62.1القيادة السامة أثرت عمى ما يقرب من 

، كما أدى ذلك إلى عبء سمبي مما أدى إلى تغيب و دوران الموظفين، وانخفاض الفعالية والكفاءة
مميار دولار سنويًا لمشركات الأمريكية، بالأضافة إلى أن القيادة  32.8أقتصادى ضخم بتكمفة 

المدمرة تؤدى بشكل رئيسي إلى الانحراف الشخصي في فرق العمل والنظرة السمبية لمعمل والتنظيم 
 (.&Schilling., 2013) Schynsبشـكل عــام

ومن جانب آخر يُعد الرسوخ الوظيفي لمعاممين من أكثر المجالات البحثية التي تحظى باىتمام 
الباحثين في مجال إدارة الموارد البشرية؛ حيث يمثل الرسوخ الوظيفي مجموعة واسعة من التأثيرات 

داخل  التي تؤثر عمى قرارات العاممين من أجل البقاء في المنظمة، وىذه التأثيرات تشمل عوامل
 . (Reitz & Anderson, 2011)العمل وعوامل خارج المنظمة 

كما تسعى المنظمات بشكل مستمر إلى البحث عن طرق جديدة تحافظ من خلبليا عمى أفضل 
العاممين بيا، لأن دوران العمل الطوعي يؤدي إلى تكاليف كبيرة تتحمميا المنظمة لكل العاممين الذين 

متيا تكاليف التوظيف والإنتاج فضلًب عن تكاليف التدريب لمعمالة يتركون العمل لدييا ومن أمث
الجديدة... إلخ، ومن أولويات الإدارة العميا بالمنظمات الحفاظ عمى العاممين وقد أظيرت العديد من 
البحوث إن زيادة الاىتمام بالرسوخ الوظيفي يؤدي إلى انخفاض معدل دوران العمل وزيادة الرضا 

 (3232ي إلى تحقيق مستويات أعمى من الأداء. )الزيادي، الوظيفي مما يؤد
ومع الدراسات المستمرة في مجال إدارة الموارد البشرية، والسموك التنظيمى فقد توصل الباحثين 
إلى أن يمكن ضمان الحفاظ عمى المورد البشرى من خلبل أن تقوم المنظمات بتبنى الممارسات 

التى يترتب عمى تبنييا تحقيق الإلتزام التنظيمى بين العاممين بتمك السميمة لإدارة الموارد البشرية، و 
المنظمات، ومن ثم تحقق الرضا الوظيفي بين العاممين وضمان عدم تركيم لمعمل، والذى يترتب 
عميو بدوره إلى الأحتفاظ بالعاممين والابقاء عمييم في منظماتيم؛ ومن ثم الوصول إلى تحقيق مفيوم 

  (Tian et al. 2016)الرسوخ الوظيفي.
في ضوء ما سبق ونظراً لتنامي الإىتمام باساليب وأنماط القيادة في المنظمات، وما ليا من 
أثر عمى تحسين الاداء بشكل عام والرسوخ الوظيفي بشكل خاص، فقد ركزت الدراسة الحالية عمى 
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خروج ببعض النتائج بحث العلاقة بين القيادة السامة والرسوخ الوظيفي في قطاع الإتصالات؛ لم
 والتوصيات التى من شأنيا أن تحسن أداء العاممين بيذا القطاع.

 أولًا: مصطمحات الدراسة:
 القيادة السامة: .1

عبارة عن منيج لمقيادة يضر بالمرؤوسين والمنظمة من خلبل إضعاف الروح المعنوية وروح 
 (Einarsen et al., 2007العمل الجماعى والحماس والإبتكار والتفكير الإبداعي. )

 الرسوخ الوظيفي: .2
عبارة عن مجموعة من العوامل النفسية  الرسوخ الوظيفي بأنو   (Young et al., 2013)عرف

مثل العلبقات مع   ‎والاجتماعية والمالية المؤثرة عمى الاحتفاظ بالموظفين وىي عوامل متعمقة بالعمل
متطمبات العمل، وأنشطة خدمة المجتمع التي تكون ميارات الشخص و  زملبء العمل، والمواءمة بين 
أخرى غير متعمقة بالعمل مثل العوامل الشخصية والالتزامات تجاه  تحت رعاية المنظمة وعوامل 

 والمجتمع. الأسرة 
 ثانياً: الخمفية النظرية والدراسات السابقة:

 القيادة السامة:  .أ 
 مفيوم القيادة السامة: .1

  ,Whicker) ( حيث تناولت دراسة6991كمصطمح لأول مرة في عام )ظيرت القيادة السامة 
مصطمح القائد السام لأول مرة، وعرفت القائد السام بأنو قائد غير متوافق مع نفسو وساخط  (1996

وحاقد وخبيث وينجح فى ىدم المرؤوسين من خلبل أساليب السيطرة والتحكم والإستبدادية؛ لكن حتى 
حد لمقيادة السامة، فالبعض يطمق عمييا مصطمح )القيادة المدمرة أو اليدامة الآن لا يوجد تعريف مو 

وأصبحت القيادة السامة المصطمح الأكثر  (Milosevic et al., 2020)أو المسيئة أو التخريبية(.
 تفضيلًب لدى الباحثين، في إشارة إلى ذلك القائد الذي يمحق الضرر بأى منظمة. 

يف عدة، حيث أنو تناولت العديد من الأبحاث والكتابات ليذا شيدت القيادة السامة تعار 
المفيوم، ولعل ذلك يعود لإرتباط القيادة السامة بمواضيع عدة مثل: )الإلتزام التظيمى، والإنحراف 
دارة الأزمات(، وغيرىا من المواضيع الأخرى.  فى مكان العمل، وسموكيات العمل المعوقة للئنتاج، وا 

ثان فى ىذا الجزء أىم تعريفات القيادة السامة، وذلك حسب ترتيبيا الزمني من وسوف يستعرض الباح
 الأقدم إلى الأحدث كما يمي:
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 ( مفيوم القيادة السامة6جدول رقم )

ــــوم الباحثين ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  المفيــ

(Einarsen, 2007)  مختمفة من سوء السموك من قبل المديرين والمشرفينعرفيا بأنيا ظاىرة شاممة واسعة النطاق تنطوي عمى أنواع 
(Aasland et al., 

2010) 
 Narcissistic)أو القيادة النرجسية   (Machiavellianism Leadership)عرفيا بأنيا ىى القيادة الميكافيمية

Leadership). 
(Krasikova et al, 

2013) 
بالتابعين أو المنظمة من  من قبل المشرف او المدير او القائد ييدف إلى إلحاق الضرر يعرفيا بأنيا سموك طوعى وارادى

 خلبل تشجيع المرؤوسـين عمى تحقيق أىـداف تتعارض مع المصـالح المشـروعة لممنظمة بيدف تحقيق أىداف القائد.
(Mehta, S., & 
Maheshwari, G. 

2013) 
 

ام ومستويات الرضا الوظيفي وزيادة نوايا دوران العمل؛ كما أنيا السموك المنيجي القيادة السامة تترافق مع انخفاض الالتز 
والمتكرر من قبل القائد أو المشرف أو المدير الذي ينتيك المصمحة المشروعة لممنظمة بالأضافة إلى تخريب أىداف 

 المنظمة ومياميا ومواردىا.

)Schyns and 
Schilling., 2013) 

فيذ الأنشطة عمى مدى فترة زمنية أطول ، نتيجة نقص الخبرات و العلبقات بين أعضاء الجماعة وذلك عممية يتم خلبليا تن
بشكل متكرر، و يتأثرون بمشرفيم بطريقة يُنظر إلييا عمى أنيا معادية  و معوقة،   يؤكد كلب التعريفين عمى أن السموك 

قب السموك ىامة لمغاية وليس النية الداخمية لممشرف أو الرئيس يتكرر بمرور الوقت وأنو لا يحتاج أن يكون إراديًا، وأن عوا
. 

(Bhandarker, A., 
& Rai, S. 2019) 

أن ىؤلاء القادة لديـيم جانـب غير مرغوب فيو ومظمم، يتضـمن القادة الفعالون والأصيمون أىدافًاً متفق عمييا بشكل متبادل 
وضح ان القادة المدمرون ىم اشخاص يؤثرون عمى الآخرين من أجل مع أتباع يعممون عمى تحقيق الأىداف التنظيمية، و 

الحصول عمى القوة الشخصية خاصة بالنسبة لمسمطة التي لا يتم مشاركتيا مع الآخرين، من  الغرض الأساسي ليم وىو
ئين عمى المدى أجل تحقيق أىدافيم، واىتماماتيم الأنانية، وىذا يؤدي إلى نتائج سمبية عمييم وعمى التابعين والمتواط

 الطويل.
(Farghaly et al, 

2023) 
عرفيا بأنيا أحد أنماط القيادة الذى تتضمن الاعتماد المتبادل بين القائد والمرؤوسين فى بيئة يكثر فييا الأنحرافات وذلك 

 بيدف تحقيق المصالح الشخصية عمى حساب مصالح المنظمة.

 عمى المراجع المذكورة . من إعداد الباحثان إعتماداً  المصدر:
ويرى الباحثان القادة السامون بأنيم ىؤلاء القادة النرجسيون، القادة الذين يروجون لأنفسيم 
والذين من يمارسون الإشراف المسيء والساخر، ويتمتعون بعدم الكفاءة الإدارية والسموكيات غير 

حراق الموظفين، وتولد نتائج عكسية بين  المنتظمة، ويميمون عمداً إلى تآكل إحتراميم لذاتيم، وا 
 القادة السامون وأداء المرؤوسين في المستقبل.

كما أن القيادة السامة ىي القيادة التي تركز عمى الحفاظ عمى المنصب والسيطرة عمى 
 الموظفون عن طريق محاولات التأثير السامة، عمى الرغم من ضررىا غير المقصود نسبياً )أي نية
منخفضة نسبياً لإحداث ضرر(، يعتبر ضرراً جسيماً من خلبل السموك المتيور، وكذلك من خلبل 
عدم الكفاءة؛ تتضمن القيادة السامة إجراءات ثابتة وىادفة ومتعمدة من قبل القائد للئضرار بالشعور 

 بالكرامة وتقدير الذات وفاعمية الفرد.
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التي تعزز المصمحة الذاتية عمى حساب الآخرين تصف القيادة السامة سموكيات القائد وصفاتو 
وتمحق الأذى عمى كل من الموظفين والمنظمة والمجتمع ككل؛ يظير القادة السامون نقص الاىتمام 
برفاىية الموظفين؛ حيث يؤثر أسموبيم في القيادة سمبًا عمى المناخ التنظيمي؛ وتوجد اختلبفات في 

إلى القادة السامون لأن القائد قد يكون سامًا لموظفون التصورات حول الكيفية التي ينظر بيا 
 وبطوليًا لآخرين.

 سموكيات القيادة السامة: .2
تشمل  يقسم بعض العمماء سموكيات القيادة السامة إلى أشكال نشطة وغير نشطة )سمبية(

مكن السموكيات النشطة عمى سبيل المثال: الغطرسة، الظمم أو التيديد أو معاقبة المرؤوسين كما ي
تمثيل السموكيات غير النشطة من خلبل القادة الذين لا يظيرون اىتمامًا نشطًا، ولا يجرؤون عمى 
مواجية الآخرين أو يكونون فقراء فى معرفة الييكمة والتخطيط بينما تمثل الأشكال النشطة أكثر 

دميا القادة عندما تعمداً وتعتبر سموكيات إرادية، كما تعتبر الأشكال السمبية بمثابة سموكيات يستخ
    (Larsson et al., 2012) . يكون لدييم أكثر أو أقل تنازلًا عن مسؤوليات وواجبات المشرف 

نوعين من سموكيات القيادة السامة، إما سموكيات  (Labrague, L. J. 2021)  وقد حدد
 متعمقة بالميام أوسموكيات متعمقة بالعلبقات، ويمكن ذكرىا فيما يمي:

 لقيادة السامة المتعمقة بالميام ىي:سموكيات ا 
 الأفراط في السيطرة، وعدم إشراك الآخرين. -
 الافتقار إلى الحسم، وتجنب المسؤولية. -
 الغموض.  -
 تصبح السموكيات متوترة، وتفقد السيطرة . -

ويرى الباحثان أن سـموك السـيطرة المفرطة وعـدم إشـراك الآخـرين يُنظـر إليو عمى أنـو نتيجة 
لمقادة الذين يركزون عمى الميام  أو الأىداف، فيتولى القائد ميام الآخرين ولا يعطى المجال ليم 

 .ليقوموا بالأطلبع  وغالبًا ما يوصف ىؤلاء القادة بأنيم مفرطون في الطموح
ىذا النوع من السموك ىو أن المرؤوسين يشعرون بأنيم مستبعدون وبذلك القائد ينحرف  نتيجة

عن اليياكل، ويختار عدم استخدام الأدوار والوظائف المحددة مسبقًا ولكن بدلًا من ذلك يتولى أو 
يطمب من الأشخاص فى الإدارات أو فى القطاعات الأخرى تولي ميام المرؤوسين، وىنا  يشعر 

سين بالتجاىل وذلك لأنيم يتوقعون من القائد السماح ليم بذلك الدور من ممارسة المسؤوليات المرؤو 
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فتوجد خطة لكن لا يتم اتباعيا أبدًا، يختار المدير ببساطة عددًا  .التي تم تكميفيم بيا أو إعدادىم ليا
ـــيـس[، يدخــمون ويصمحون قميلًب من الأشخاص البعض منيــم خــبــراء والبعض منيم ايضاً زمـلبء ]الــرئ

إنو أسيل بالنسبة ليم  الأشــياء ويقــومــون بإجـــراء مكالمات بدلًا من اتباع الخطة الموضوعة، أى
 .Labrague, L. J)لأنيم يعرفون بعضيم البعض، بالأضافة إلى إنو لا أحد يعرف ماذا يفعمون

2021). 
 :السموكيات المتعمقة بالعلاقات 
 بعدم الرضا الوظيفي.يشعر المرؤوسين  -
 لا يُسمح ليم بالمشاركة وممارسة مسؤولياتيم. -
 تؤثر سمباً عمى رفاىيتيم. -
 Webster)الشعور بالإىانة عند الإقصاء، والضغط بسبب اتجاىات غير واضحة. -

et al., 2011) 
ويرى الباحثان أنيا سموكيات ليا عواقب سمبية عمى الرضا الوظيفي لممرؤوسين ورفايتيم،    

 ث تؤثر السموكيات المتعمقة بالعلبقات سمباً عمى المرؤوسين بشكل كبير.  حي
كما يرى الباحثان أنو لا يمكن التعرف بسيولة عمى سموكيات القائد السام وتتراوح بين كونيا 
غير مقصودة من خلبل عدم الكفاءة والجيل بعدم قدرتيم عمى القيادة، ويسعى إلى تدمير الآخرين 

ذه السموكيات سواء كانت مقصودة أو غير مقصودة ليا عواقب وخيمة عمى المدى ومع ذلك، فإن ى
الطويل؛ والقادة السامين يميمون إلى إخفاء سموكياتيم المدمرة عن الآخرين من أجل الحفاظ عمى 

 شخصية محببة مع أقرب أصدقائيم ورؤسائيم.
أو حين يتسبب وجودىم فييا لا يُستغرب عندما يتم تدمير المنظمات من قبل القادة السامين، 

في تسرب الكوادر المتميزة أو قتل الميزة التنافسية أو غياب الإبداع والإبتكار والتميز؛ وىناك ثلبثة 
عواقب لمقيادة السامة من خلبل القوة والسيطرة عمى رأس المال اللبممموس؛ الأولى عمى مستوى 

نية عمى مستوى رأس المال العلبقاتي، وىي قمة رأس المال الفكري، وىي خنق الإبداع والإبتكار؛ الثا
التواصل مع الآخرين من خلبل عزل الأفراد والسيطرة الصارمة عمى المعمومات؛ الثالثة عمى مستوى 
رأس المال التنظيمي، فمن غير المرجح أن تتطور الأنظمة الإنتاجية في ظل القيادة السامة، ولذا 

ف الأنظمة في جميع أنحاء المنظمة، ففي ظل القادة السامين؛ فيمكن أن تؤدي القيادة السامة إلى تم
 يكون لدى العاممين خياران إما المطابقة أو المغادرة.
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 تحديد القادة السامين وكيفية التعامل معيم .3
ثلبث مراحل يمكن من  (Erickson et al., 2015( )Hattabet al., 2022يقترح كل من )

 والتعامل معيم، وىى: خلبليا التعرف عمى القادة السامين
  :المرحمة الأولى 

من الضرورى أن يعتاد الأشخاص المكمفون باختيار قادة جدد إلى التدريب عمى كيفية معرفة 
وتحديد سمات القيادة السامة. حيث إن الكشف عن بعض الخصائص مثل الشخصية النرجسية 

اً، كما أنو من الضرورى تدريب والميول نحو السموكيات السامة المتعارف عمييا سيكون مفيداً جد
الموظفين الجدد )بغض النظر عن الوظيفة( عمى ميارات إتخاذ القرار الأخلبقي وتعريفيم بتوقعات 

وبالأخص  -السموك عبر مدونة قواعد السموك ىذا يرسل رسالة واضحة لجميع الموظفين الجدد 
ء الصحيح ومعاممة المرؤوسين بشكل بأن المتوقع والمعتاد عميو فى المنظمة ىو فعل الشي -القادة 

 صحيح.
 :المرحمة الثانية 

استخدام بعض آليات ردود الفعل لضمان قدرة الموظفين عمى تقييم رؤسائيم دون الكشف عن 
ىويتيم، حيث أن ىذة الطريقة تتضمن المصداقية في التقييم. ومن الممكن أن تساىم آليات 

لتعاون من خلبل التأكيد عمى مساءلة القيادة، والتغذية التعميقات ىذه في ثقافة تمكين الموظفين وا
 المرتدة ومشاركة الموظفين والتواصل في عممية الإدارة.

كما سيمكن ىذا النوع الإدارة العميا من تحديد القيادة السامة التي تحدث داخل المؤسسة قبل     
ية لذلك، فإن التدريب عمى أن تؤثر بشكل كبير وسمبي عمى النتائج الفردية والجماعية والتنظيم

 الميارات لمموارد البشرية والإدارة العميا أمر ىام وضرورى.
 :المرحمة الثالثة 

تحديد القيم المتوقعة فى المنظمة بكل وضوح وصراحة يعد أمراً ضرورياً بالأضافة إلى انو 
والمناخ التنظيمي لتحديد العوامل المؤدية إلى  يجب تحديد أراء العاممين دائماً حول الرضا الوظيفى

القيادة السامة، كما يجب أن يكون لدى المنظمات آليات دعم مناسبة مطبقة بحيث يتم تدعم أولئك 
الذين يبمغون عن قيادة سامة في المستويات الأدارية العميا، حيث يجب ألا يشعر الموظفون أن 

دمرين ىي وضع حياتيم المينية عمى المحك والتصرف الطريقة الوحيدة لمتعامل مع القادة الم
كمبمغين عن المخالفات، ويجب أن يكون ىناك مجموعة متنوعة من الضوابط والتوازنات في جميع 
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أنحاء المنظمة مثل اختبارات التوظيف ودورات التدريب الشاممة، وتعزيز وتوضيح الثقافة الأخلبقية 
ء الشاممة، والرقابة القوية من قبل الإدارة العميا، وبشكل عام والتعاونية لمعاممين، ومراجعات الأدا

يجب أن يرى الموظفون أن كبار المديرين يعممون بنشاط وباستمرار عمى الحد من وجود القيادة 
 السامة من خلبل مجموعة متنوعة من الطرق والتقنيات .

 أبعاد القيادة السامة: .4
عاد الخاصة بالقيادة السامة، وقد حدد الباحثان تعددت الدراسات والأبحاث حول تحديد الأب 

أبعاد القيادة السامة في أربعة أبعاد وىم: )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة 
 Lu et al) المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( لقياس القيادة السامة وذلك وفقاً لـدراسة لــ 

 ، ويمكن توضيح تمك الأبعاد في الشكل التالى:(2012,
     :الفساد 

الفساد ىو سموك يقوم بو القائد حيث ينتيك مصالح المنظمة ويتعدى عمييا من خلبل إساءة  
استخدامو لسمطاتو ولمنصبو وذلك لتحقيق مكاسب شخصية وخاصة، ويشمل الفساد ايضاً بعض 

ى عمى ممتمكات المنظمة عن طريق الغش وجمع الأشياء مثل الكسب الغير المشروع، والتعد
العمولات واستخدام الجميور بالأضافة إلى استخدام ممتمكات المنظمة لأغراضو الخاصة 
ساءة استخدام القائد لمسمطة وذلك لتحقيق مكاسب شخصية وما إلى ذلك، ويعتبر  والاختلبس، وا 

امة اليدامة، وىي تعتبر عمل فاسد وتخريبي الفساد ىو السمة والصفة الأساسية والتمثيمية لمقيادة الس
 (Indradevi, R. 2016).ضد المنظمات

 :التحميل عمى المرؤوسين   
ىو سموك القائد الذي يتضمن بشكل مفرط عمى المعاممة القاسية لممرؤوسين بدلًا من معاممتيم 

 بمطف أومساعدتيم أو تقديم الخير ليم، وتشمل ىذه السموكيات بشكل أساسي عمى:  
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 مطالبة المرؤوسين أو أجبارىم عمى العمل الزائد أو العمل الإضافي بشكل غير مبرر. -
 الإفراط في الطمب والعرض عمى المرؤوسين. -
لا يوجد فيم أو تعاطف مع الصعوبات الفعمية التى تواجو المرؤوسين سواء فى العمل  -

 أو فى حياتيم الخاصة. 
بالأضافة  ستغلبل والقمع الموجود في القادة السامينيمثل ىذا البعد لمقيادة السامة سموك الا    

إلى أن بعض القادة في المنظمات يطمبون من المرؤوسين العمل أكثر وذلك تحت شعار مصالح 
المنظمة، أمـا في الواقع لا يظير ىؤلاء القادة الاىتمام بالمرؤوسين بل يتم تجاىل حدودىم العقمية      

ن كان ذلك عمى حساب إجيادىم، ونتيجة لذلك تقل الرفاىية العقمية والجسدية لأخذ مجيودىم حتى إ
 والجسدية لممرؤوسين، غالبًا ما يكون ىؤلاء القادة موضع اشمئزاز وتدنى في نظر المرؤوسين.

(Bas kan, B ,2020) 
  :إساءة معاممة المرؤوسين 

إلى سموك الإساءة أو اليجوم عمى المرؤوسين أثناء عممية تشير إساءة استخدام المرؤوسين 
 الإدارة مثل: 
 إجبار المرؤوسين عمى الإقلبع عن التدخين. -
 التعدى المفظى عمى المرؤوسين، والتدخل في علبقات المرؤوسين. -
 العلبقات والانتقام من المرؤوسين والتمييز ضدىم لأسباب شخصية. -

ن طبيعة الإىانة والاستبداد الموجودان في الزعماء المدمرين  يكشف ىذا البعد لمقيادة السامة ع
المستبدين، والتدخل فى كل ما يخص العمل وليس ىذا فقط بل والتدخل فى حياة 

 (Bhandarker, A., & Rai, S. 2019)المرؤوسين.
  :فقدان الأخلاق المينية 

يشير فقدان الأخلبق المينية إلى سموك القائد الذي ينتيك ويخرب المبادئ الأخلبقية 
 (Indradevi, R. 2016)والاجتماعية الأساسية والأخلبق المينية، والتي يتميز بالأنشطة التالية: 

 تكوين التزمر والمحسوبية. -
 التشجيع عمى الزملبء. -
 التشجيع عمى الصوت العالى. -
 الح الذاتية والاستبداد والظمم.التشجيع عمى المص -
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 تقسيم العاممين الى مجموعات )الشلبلية فى العمل(. -
 الرسوخ الوظيفي: .ب 

 مفيوم الرسوخ الوظيفي: .1
يمثل الرسوخ الوظيفي مجموعة واسعة من التأثيرات التي تؤثر عمى قرارات العاممين من  

مثل )الروابط مع أصدقاء العمل،  أجل البقاء في المنظمة، وىذه التأثيرات تشمل عوامل داخل العمل
المواءمة بين ميارات العامل ومتطمبات الوظيفة، وأنشطة خدمة المجتمع تحت رعاية المنظمة(، 

 عوامل خارج المنظمة مثل )الالتزام تجاه الأفراد خارج المنظمة والعائمة والمجتمع(.
يات نظر الباحثين وشيد مفيوم الرسوخ الوظيفي تعاريف عدة وقد قام الباحثان بعرض وج

( التالي، وذلك بحسب ترتيبيا الزمنى من الأقدم 3المختمفة لمفيوم الرسوخ الوظيفي في الجدول رقم )
 إلى الأحدث وذلك كما يمي: 

 مفيوم الرسوخ الوظيفي من وجية نظر الباحثين (2جدول رقم )
 المفيـــــــــــــــــــــــــــــــوم الباحثين

(Tanova & 
Holtom, 

2008) 

ا مجموعة من التأثيرات الموجودة داخل العمل وخارجو والتي تجعل الأفراد منغمسين في شبكة اجتماعية قوية، وكمما كانت الشبكة أكثر اتساع
ليا  كمما كان ىناك العديد من المتعمقات والخطوط التي تربط حياة الفرد بجوانب أخرى بالشبكة، ومن ىنا فإن الشبكة الأكثر اتساعا سيكون
 تأثيراً قوياً عمى الأفراد حيث أن القرار الذي سيتخذه شخصاً ما في ىذه الشبكة سيؤثر عمى جوانب الحياة لأشخاص أخرين في نفس الشبكة.

(Wilson, 
2010) 

إلى أن الرسوخ عقد يتكون من العلاقات بين العاممين ومنظمات العمل التي يعممون بيا، والمجتمع الذي يسكن فيو العاممين، بالإضافة 
الوظيفي أشمل من الرضا الوظيفي حيث أنو يتكون من عوامل خارج العمل بالإضافة إلى عوامل داخل العمل، عمي عكس الرضا الوظيفي الذي 

 يتكون من عوامل داخل العمل فقط.

(Young et al., 
2013) 

أحساسو بأن أىدافو الذاتية والمستقبمية تتفق مع أىداف الوظيفية  الرسوخ الوظيفي ىو درجة ارتباط الموظف بوظيفتو والأحتفاظ بيا فضلًا عن
ن عممو داخل المنظمة يحقق لو مميزات وفرص لايمكن الاستغناء عنيا كما يعمل عمى تنمية الروابط تارسمية وغير الرسمية لديو بمجال  وا 

 العمل.
 (Lee et al., 

2014) 
معدل دوران الوظيفة، في العديد من المنظمات التي تسعى جاىدة لجعل موظفييا يشعرون الرسوخ الوظيفي يعتبر ىو التطور الأخير لشرح 

 بأنيم جزء لا يتجزأ من المنظمة.  
(Kiazad et al., 

2015) 
إحساسًا أكبر يعتبر الرسوخ الوظيفي شبكة اجتماعية تربط الأفراد بالمنظمة، والأفراد الذين لدييم مستوى أعمى من الترابط مع المنظمة يطورون 

 بالالتزام بيا ويواجيون صعوبة أكبر في مغادرة المنظمة.
(Singh, R. 

 الرسوخ الوظيفي يشير إلى درجة التطابق بين أىداف الموظف والأىداف/ القيم التنظيمية. (2016

(Linder, C. 
2019) 

وعاطفية تنتج من التفاعل بين الفرد والمنظمة التى يعمل بيا، والذي يأخذ في الاعتبار العوامل  الرسوخ الوظيفي يعرف عمى أنو حالة إجتماعية
 النفسية والاجتماعية والمالية لمفرد.

(Karimi 
Mazidi et al., 

2020) 

الاحتفاظ بالموظفين  الرسوخ الوظيفي يمكن تعريفو بشكل عام عمى أنو نظرية منظمة لدراسة الأساليب أو الطرق التى يمكن من خلاليا
 بالمنظمة.

 من إعداد الباحثان إعتماداً عمى المراجع المذكورة بالجدول
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( السابق يمكن لمباحثان إستخلبص 3إعتماداً عمى ما تم عرضو من تعريفات في الجدول رقم ) 
 ما يمي:
 تبقي الموظفين بالمنظمة، ولا تؤدي ىذه القوى  الرسوخ الوظيفي ىو مجموعة من القوى التى

فقط إلى بقاء الموظفين في المنظمة الحالية، ولكن أيضًا تشكل إطارًا شاملًب لفيم أفعاليم في 
 المستقبل.

  الرسوخ الوظيفي لو ثلبثة أبعاد أساسية: الارتباط )العلبقات الرسمية أو غير الرسمية مع
الملبئمة )التوافق أو الراحة مع العمل أو المجتمع الأشخاص والمنظمات والمجتمع(، 

والبيئة(، والتضحية )التكمفة المتصورة لمفوائد المادية أو النفسية التي يخسرىا الفرد عند ترك 
 المنظمة(.

  عندما يكون الرسوخ الوظيفي مرتفعاً لدى الموظف، قل احتمال استقالتو من المنظمة التى
 يعمل بيا.

 يفي بمواقف الموظفين وسموكيات العمل بما في ذلك العمل التطوعي يتنبأ الرسوخ الوظ
لمموظفين، معدل دوران العمل، الرضا الوظيفي، الألتزام التنظيمي، وأداء الموظفين، ... 

 ألخ.
إعتماداً عمى سياق التعريفات السابقة يُعرّف الباحثان الرسوخ الوظيفي: عمى أنو مجموعة من 

بقاء الموظفين في المنظمة، كما أنو يعبر عن حجم اندماج الموظف داخل القوى التي تؤثر عمى است
نظام اجتماعي معين؛ ينتج عن ىذا النظام الأجتماعي العديد من القوى السياقية التي يتم تصنيفيا 

 عمى أنيا روابط وملبءمة وتضحية في المنظمة والمجتمع.
وم  معدل دوران العمل، لأنو بدلًا من كما يشير الباحثان أنو يجب تمييز ىذا المفيوم عن مفي

التركيز عمى العوامل النفسية التى تدفع الموظفين إلى ترك المنظمة والبحث عن منظمة أخرى، يتم 
التركيز عمى العوامل التي تجعل الموظفين يحتفظون بالوظيفة؛ كما يجب الإشارة إلى أنو يختمف 

ظيفي يعتبر مؤشر أقوى عمى النتائج السموكية أيضا عن مفيوم الإلتزام التنظيمي، فالرسوخ الو 
لتزامو تجاه المنظمة.  لمموظفين، بينما يمثل الإلتزام التنظيمي واجب الموظف وا 

 أبعاد الرسوخ الوظيفي: .2
 Yao et al., 2004; Holtom et al., 2006; Mallol)اتفقت العديد من الدراسات مثل 

et al.,2007; Wilson, 2010; Kiazad et al., 2015; Linder, C. 2019)       عمى أن
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في دراستو وىي المواءمة، والتضحية،  (Mitchell et al., 2001)أبعاد الرسوخ الوظيفي كما أوردىا
 ( التالي يوضح تمك الأبعاد وذلك كما يمي:3والروابط؛ والشكل رقم )

 وبالتالي تتمثل أبعاد الرسوخ الوظيفي فيما يمي:
  المواءمةFit: 

  Fit-Communityالمواءمة المجتمعية  -
 Fit-Organizationالمواءمة التنظيمية  -

  التضحية:Sacrifice 
  Sacrifice-Communityالتضحية المجتمعية  -
 Sacrifice-Organizationالتضحية التنظيمية  -

  الروابطLinks: 
  Links-Communityالروابط المجتمعية  -
 Links-Organizationالروابط التنظيمية  -

 ويمكن عرض ىذه الأبعاد بشيء من التفصيل كما يمي:         
  المواءمةFit: 

المواءمة بأنيا التوافق بين العاممين وعمميم ، وأنيا شعور  (Mitchell et al. 2001)عرف 
عام لمفرد يرى فيو الصلبح لمعمل، وبشكل أكثر تفصيلًب كمما كانت ىناك مواءمة أفضل بين 
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العاممين وعمميم والمجتمع كمما قمت احتمالية ترك العاممين لمعمل، وبالتالي فإن المواءمة الجيدة 
 داخل وخارج العمل تؤدي إلى الاحتفاظ بالعاممين ورسوخيم.  

( المواءمة بأنيا درجة التوافق بين مصالح الفرد والمنظمة، (Ramesh, 2007بينما عرف 
خرى، المواءمة تعنى التوافق بين العامل والعمل أو التوافق بين داخل العمل وخارجو أو بعبارة أ

العامل وما يحدث خارج العمل عمى سبيل المثال، يوجد مستوى مرتفع من المواءمة التنظيمية عندما 
يكون العامل صديق لمبيئة التي يعمل بيا والعمل داخل منظمة مما ينعكس بشعور جيد لدى العامل، 

ع من المواءمة المجتمعية عندما يسكن العامل في مجتمع يتيح لو مشاىدة كما يوجد مستوى مرتف
الكثير من وسائل الترفيو، والموسيقى، والانضمام لممارسة الرياضة. فكمما ارتفع مستوى المواءمة 

 كمما ارتفع مستوى ثقة العامل بنفسو وشعوره بأنو جزء لا يتجزأ من المنظمة.
الموائمة بأنيا مستوى الرفاىية أو التوافق الذي  (Reitz & Anderson, 2011) كما عرف

 يحصل عميو العامل عند تعيينو في منظمة ما والعمل داخل مجتمع محدد.  
 وتنقسم المواءمة إلى مواءمة مجتمعية ومواءمة تنظيمية وذلك كما يمي:

 Community fitالمواءمة المجتمعية:  -
متصورة بين العاممين والمجتمع أو البيئة المحيطة تعرف المواءمة المجتمعية بأنيا المواءمة ال

عمى سبيل المثال، المواءمة مع الطقس المحمي، وثقافة المجتمع، وسائل الترفيو، السياسات، 
والأنشطة الدينية. وكمما زادت المواءمة بين العاممين والمجتمع، كمما قل احتمال البحث عن وظيفة 

 . (Yao et al., 2004)آخرى لترك الوظيفة الحالية 
أن العوامل التي تؤثر عمى المواءمة خارج العمل  قد تتمثل  (Mitchell et al. 2001)ويرى

في نوع وحجم المدينة التي يعمل فييا العاممين، الموقع، المناخ، وسائل الراحة والأنشطة المتوفرة، 
 فكل ىذه العوامل تصبح ذات أىمية عند اتخاذ قرار ترك العمل.

أنو عمى الرغم من وجود العديد من العوامل التي تؤثر  (Mallol et al., 2007)كما يرى 
عمى المواءمة التنظيمية فميس من الضروري أن يؤثر كل عامل بمفرده في بقاء العاممين ولكنيا 
مجتمعة تمثل عوامل تؤثر عمى المواءمة التنظيمية ومن ثم بقاء العاممين، كما أن ىذه العوامل 

ىا من مكان أو مجتمع لآخر وتتمثل تمك العوامل في الطقس، وسائل الراحة والثقافة تختمف في تأثير 
العامة، والأنشطة الخارجية )مثل صيد الأسماك(، والمناخ الديني والسياسي، والأنشطة الترفييية 

 )مثل الجامعة، والرياضة، والموسيقى(.
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 Organizational Fitالمواءمة التنظيمية:  -
المواءمة التنظيمية بأنيا مستوى التوافق بين العاممين (Mitchell et al. 2001) عرف

والمنظمة، عمى سبيل المثال، التطابق بين قيم وأىداف العاممين والمنظمة، وتتمثل العوامل التي 
تؤثر عمى المواءمة التنظيمية في التوافق بين العاممين وثقافة المنظمة، والتطمعات المينية، وقيم 

 طط، ومرونة العلبقة بين العاممين وجدولة الإنتاج.المنظمة، والخ
وتفترض نظرية الرسوخ الوظيفي أن العاممين الذين يشعرون بأن الميارة، والموىبة الخاصة 
بيم ستوفر ليم الاستقلبلية، والسمطة، والمسؤولية سوف يحققون مستويات مرتفعة من المواءمة 

 التنظيمية.
( عومل أخرى تؤدي إلى المواءمة التنظيمية (Reitz & Anderson, 2011كما أضاف 

 مثل المعارف، والميارات، والمتطمبات اللبزمة لأداء الوظيفة.
  الروابطLinks: 

الروابط بأنيا الاتصالات الرسمية وغير الرسمية فيما  (Kiazad et al., 2015)عرف 
بين العاممين والمؤسسة أو أشخاص آخرين، أي عدد الاتصالات )الرسمية وغير 
الرسمية( التي يبنييا الفرد مع المجتمع المحيط والمنظمة التي يعمل بيا، كما يلبحظ أن 

مع أفراد أو مجموعات داخل العلبقات فيما بين العاممين والمنظمة قد تشمل الاتصالات 
المنظمة، في حين أن العلبقات الخاصة بالمجتمع تشمل مجموعة واسعة من الاتصالات 
مثل الاتصالات مع أسر العاممين والأصدقاء غير العاممين في المنظمة. فيناك علبقات 
موجودة بالمنظمة مثل الروابط بين العاممين في فريق عمل واحد وىناك علبقات موجودة 
بالمجتمع الواحد مثلب الأقارب والأصدقاء والفئات الاجتماعية، وكمما زادت ىذه الروابط 
بين الأفراد وبعضيم أو بينيم وبين المنظمة كمما كان الفرد مرتبطاً  بالعمل، حيث أن 

 المشرفين والييئات )العمال( فريق واحد.  
لاجتماعية الرسمية وغير الروابط بأنيا التأثيرات ا (Zhang et al., 2012)كما عرف 

 الرسمية بين العاممين والمنظمة، وفرق العمل، وأصدقائيم، والمجتمع.
ويمكن لمفرد تصور ىذه الروابط كشبكة من العلبقات تربطو بالأصدقاء، والعائمة، وفرق 
اء العمل، وجماعات المجتمع، وبالتالي فإن العدد اليائل من ىذه الروابط يعد عاملًب ميماً جداً لبق

 العامل في وظيفتو، وبشكل أكثر وضوحاً قد تكون بعض الروابط أكثر أىمية من الأخرى.
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 وتنقسم الروابط إلى روابط مجتمعية وروابط تنظيمية كما يمي: 
 Community Linksالروابط المجتمعية:   -

عمى  تتمثل الروابط المجتمعية في الأنشطة، والعلبقات، والعوامل البيئية التي يمكن أن تؤثر
نية العاممين لمبقاء في العمل وتختمف تمك العوامل من بيئة لأخرى. عمى سبيل المثال أماكن 
العبادة، والأنشطة الترفييية التي تتواجد بالمجتمع الذي تعمل فيو المنظمة، كما أن بعض المنظمات 

العاممين في شراء لدييا سياسات مبتكرة لدعم وتنشيط الروابط المجتمعية، عمى سبيل المثال مساعدة 
مسكن، والتخفيضات التي تمنحيا المنظمة لممجتمع عمى السمع والخدمات، وتخصيص المنظمة يوماً 

 (. (Young, 2012مجانياً لتقديم خدماتيا لممجتمع 
بأنيا الروابط التي تتمثل بصفة أساسية في العلبقات مع  (Wilson., 2010)بينما عرفيا 

مجتمع المحمى الذي تتواجد فيو المنظمة، كما أن العاممين المتزوجين العائمة، والأصدقاء داخل ال
 والمقيمين في البيئة التي تتواجد بيا المنظمة يصبحون أكثر رسوخاً .

بأنيا الروابط الاجتماعية داخل المجتمع المحمي وتتمثل في  (Hamlin., 2013)وعرفيا 
جتمع أو الارتباط بالنشاطات الاجتماعية مثل العلبقات مع العائمة، والأقارب، والأصدقاء داخل الم

 أماكن العبادة واليوايات الموجودة بالمجتمع.
 Organizational Linksالروابط التنظيمية:   -

تتمثل الروابط التنظيمية في العلبقات بين الأفراد داخل المنظمة التي يعممون بيا، عمى  
 ,.Mallol et al)ممين داخل فريق عمل واحد سبيل المثال العلبقات بين زملبء العمل، وبين العا

2007). 
كما أن ىذه الروابط التنظيمية قد تكون رسمية وغير رسمية، وتتمثل الروابط التنظيمية  

الرسمية في الانضمام إلى مجموعة عمل معينة، والروابط المينية التي يكتسبيا الأفراد خلبل 
تمثل الروابط التنظيمية غير الرسمية في أصدقاء المنظمة أو الصناعة التي يعممون بيا، بينما ت

(. فكمما ارتفع مستوى  (Wilson, 2010العمل، والمعارف التي يكتسبيا العاممون داخل العمل
 الروابط داخل المنظمة كمما أدى ذلك إلى رسوخ العاممين داخل المنظمة.

يادة الروابط أن ز  (Mallol et al., 2007; Mitchell et al.,2001)  وأوضحت دراسة
الاجتماعية بين زملبء العمل من خلبل الاستغراق في العمل داخل مجموعات العمل بالمنظمة، 
واتساع وتكامل الشبكة الاجتماعية سيؤدى إلى تعزيز الروابط بين العاممين والمنظمة عمى سبيل 
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مين الذين يعتمد المثال الأفراد الذين يشتركون بشكل مستمر مع فرق العمل داخل المنظمة، والعام
 عمييم زملبئيم لإنجاز عمميم، ومن لديو العديد من الأصدقاء داخل العمل.

أن العاممين يكون لدييم ارتباط قوى بالمنظمات ذات   (Maertz et al., 2012)وأوضح 
المكانة الجيدة، ويزداد الارتباط بالمنظمات ذات المكانة القوية حيث أن الارتباط بيا جزء من ىويتيم 
الشخصية التي تمنحيم مكانة بالمجتمع، ومن ىنا فإن العاممين الذين لدييم شعوراً إيجابياً تجاه 
منظمتيم يصبحون أكثر ارتباطاً  بالمنظمة مما يؤدي إلى تحسين رؤيتيم ليويتيم الشخصية، كما أن 

  زيادة الارتباط بالمجتمع أو الموقع الجغرافي سيؤدي إلي زيادة الارتباط بالمنظمة.
  التضحيةSacrifice: 

التضحية بأنيا كل المنافع التي يتخمى عنيا العامل عند ترك  Ramesh, 2007)عرف )
العمل، أو بصيغة أبسط كل المنافع المادية أو النفسية المتاحة حالياً أو التي ستتوافر مستقبلًب والتي 
سيخسرىا العامل عند مغادرتو لمعمل. فعمي سبيل المثال، التخمي عن فرص الترقية، ومغادرة 

 الجيران.
 تضحية إلى تضحية مجتمعية وتضحية تنظيمية وذلك عمى النحو التالي:وتنقسم ال 
  Community sacrificesالتضحية المجتمعية:  -

تعرف التضحية المجتمعية بأنيا "المنافع المادية والمعنوية التي يفقدىا العاممون في حالة 
افع مجتمع ما فيما (، عمى سبيل المثال تتمثل من(Yao et al., 2004ترك العمل في مجتمع ما " 

لى العمل، كما أن الانتقال إلى وظيفة  يمي: جودة المدارس، وحسن الجيرة، وسيولة التنقل من وا 
أخري في مكان آخر قد يؤدي إلى خسارة تمك المنافع والتي تؤثر عمى قرار ترك العمل أو البقاء في 

 الوظيفة الحالية.
فة الجديدة الانتقال إلى مكان آخر لمقرب كما تظير التضحية المجتمعية عندما تتطمب الوظي

منيا، فغالباً قد تمثل التضحية بالمجتمع والانتقال إلى مجتمع آخر مستوى مرتفع من الخسارة التي 
 (. Young, 2012يتحمميا العامل )

ويرى الباحثان أن المجتمع ىو من يجعل العامل يقدم التنازلات، فإذا كان المجتمع الذي  
جيداً سيتحمل العامل أية معوقات داخل عممو من أجل عدم التضحية بو وتركو والانتقال يعيش فيو 

 إلى غيره وفقدان ما بو من زملبء، وأقارب، ووسائل ترفيو، وثقافة مجتمعية قد يصعب تعويضيا.
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 Organizational sacrificesالتضحية التنظيمية:  -
والمعنوية المتاحة حالياً والمتوقع وجودىا تمثل التضحية التنظيمية خسارة المنافع المادية 

مستقبلًب، فعند ترك العمل بالمنظمة سوف يفقد العامل كل ىذه المزايا، كما أن المنافع المادية مثل 
حصص المشاركة في الأسيم أو ما يسمى خطط المنافع قد تدفع العامل لمبقاء في العمل 

(Mitchell et al, 2001). 
ظيمية العديد من الأشكال عمى سبيل المثال: صعوبة حصول العامل وقد تأخذ التضحية التن

عمى وظيفة مماثمة لموظيفة التي تركيا ، فعمى الرغم من وجود العديد من أشكال التضحية التنظيمية 
غير الواضحة فيجب عمى العاممين الأخذ في الاعتبار  بعض صور التضحية التنظيمية غير 

ود ومزايا التقاعد التي لا يمكن تعويضيا عند الانتقال إلى وظيفة الواضحة عمى سبيل المثال، قي
جديدة، بالإضافة إلى ذلك فقدان المنافع الصحية، والعلبقات مع زملبء العمل، والفوائد التعميمية، 

 (.Young, 2012وفرص الترقي، وقرب وسائل الراحة من موقع العمل، وفقدان الأمن )
بعد العرض السابق لآراء الباحثين حول أبعاد الرسوخ الوظيفي، يجب الإشارة إلى أن 

في تحديد وقياس أبعاد  (Özçelik, G., & Cenkci, T.2014) الباحثان قد أعتمدت عمى دراسة
الرسوخ الوظيفي وقد حددىم في أربعة أبعاد وىم: )التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة، 

افق مع المجتمع والخسارة المتعمقة بالمجتمع، الروابط مع المنظمة، الروابط مع المجتمع( وفيما التو 
 يمي شرحاً ليذه الأبعاد: 

  البعد الأول: التوافق مع المنظمةOrganization Fit والخسارة المتعمقة بالمنظمة 
Organization Sacrifice   

مدرك بين قيم الفرد وأىدافو وبين المنظمة، يعرف التوافق التنظيمي عمى أنو الأنسجام ال
 وكمما زاد التوافق بين الفرد والمنظمة زاد أرتباط الفرد بالمنظمة، وكمما صعب عميو ترك العمل.

كما يُنظر إلى التوافق التنظيمي عمى أنو درجة التطابق المتصور أو الأنسجام المدرك بين 
مما زاد ىذا التطابق أو الأنسجام بين الفرد والمنظمة، قيم الفرد وأىدافو وتمك الخاصة بالمنظمة، وك

كمما أدرك الفرد أنو يتناسب مع المنظمة، والموظف الذي يتمتع بدرجة عالية من التوافق سيكون 
 أكثر ارتباطًا بالمنظمة، مما يجعل من الصعب قطع العلبقات مع المنظمة وترك العمل.

بأنو درجة التوافق بين مصالح الفرد  التوافق التنظيمي (Ramesh, 2007)كما عرف 
والمنظمة، داخل العمل أو بعبارة أخرى، التوافق بين العامل والعمل عمى سبيل المثال، يوجد مستوى 
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مرتفع من التوافق التنظيمي عندما يكون العامل صديق لمبيئة الداخمية التي يعمل بيا مما ينعكس 
لتوافق مع المنظمة كمما ارتفع مستوى ثقة العامل بشعور جيد لدى العامل، فكمما ارتفع مستوى ا
 بنفسو وشعوره بأنو جزء لا يتجزأ من المنظمة.

أما الخسارة المتعمقة بالمنظمة فيي كل المنافع التي يتخمى عنيا العامل عند ترك العمل، أو 
والتي سيخسرىا بصيغة أبسط كل المنافع المادية أو النفسية المتاحة حالياً أو التي ستتوافر مستقبلًب 

العامل عند مغادرتو لمعمل؛ فعمي سبيل المثال، التخمي عن فرص الترقية، الرواتب المرتفعة، 
  (Andresen, 2015)  المعاشات، أومغادرة زملبء العمل.

  البعد الثاني: التوافق مع المجتمعCommunity Fit والخسارة المتعمقة بالمجتمع 
Community Sacrifice   

فق المجتمعي عمى أنو التوافق المتصور بين العاممين والمجتمع أو البيئة المحيطة يعرف التوا
عمى سبيل المثال، التوافق مع ثقافة المجتمع، ووسائل الترفيو، والسياسات، والأنشطة الدينية، وكمما 

  لية.زاد التوافق بين العاممين والمجتمع كمما قل إحتمال البحث عن وظيفة أخرى لترك الوظيفة الحا
(Yao et al., 2004) 

كما يوصف التوافق المجتمعي بأنو التوافق المتصورة لمفرد مع المجتمع الذي يعيش فيو، 
وىذا يشمل تصور التوافق بين الموظف وثقافة مجتمعو، ومدى استمتاعو بالمناخ داخل المجتمع، 

الوظيفي أنو كمما زاد التطابق ووسائل الراحة المتاحة التي يوفرىا الموقع الجغرافي، ويفترض الرسوخ 
بين رغبات الفرد واحتياجات مجتمعو وما يقدمو المجتمع فعميًا ، زادت احتمالية رغبة الفرد في 

 (Andresen, 2015) الحفاظ عمى ىذا التطابق لأنو مفيد لمفرد.
حيث يرى أن التوافق المجتمعي بأنو درجة التوافق بين  (Ramesh, 2007)ويتفق معو  
الفرد والمجتمع خارج العمل، أو التوافق بين العامل وما يحدث خارج العمل عمى سبيل مصالح 

المثال، يوجد مستوى مرتفع من التوافق المجتمعي عندما يكون العامل صديق لمبيئة الخارجية التي 
يعمل بيا ، كما يوجد مستوى مرتفع من التوافق المجتمعي عندما يسكن العامل في مجتمع يتيح لو 

 اىدة الكثير من وسائل الترفيو، والموسيقى، والانضمام لممارسة الرياضة. مش
أما الخسارة المتعمقة بالمجتمع فيي كل التضحيات التى يضحى بيا الفرد في حالة ترك  

العمل مثل: ترك وسائل نقل مريحة، أو فقدان العلبقات الاجتماعية التى أكتسبيا من عممو، أو 
  (Andresen, 2015)لشراء منزل أخر قريب من مكان عممو الجديد. أضطراره إلى بيع منزلو 
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 ( البعد الثالث: الروابط مع المنظمةOrganization- Links ) 
تعني العلبقات الرسمية وغير الرسمية التي يكونيا الفرد مع فرق وجماعات العمل، حيث 

أي جماعة تنظيمية يكون ىناك عدد من خيوط الاتصال بين الموظف وأعضاء فريق العمل أو 
 ينتمي إلييا، وكمما زاد عدد الروابط بين الفرد وبين ىذه الشبكة كمما زاد انتمائو لمعمل ولممنظمة.

(Andresen, 2015) 
 ( البعد الرابع: الروابط مع المجتمعOrganization- Community)   

ى من الممكن أن تتمثل الروابط مع المجتمع في الأنشطة، والعلبقات، والعوامل البئية الت
تؤثر عمى نية العاممين لمبقاء في العمل وتختمف ىذه العوامل من بيئة إلى أخرى؛ عمى سبيل المثال 
الأنشطة الترفييية، وأماكن العبادة التى تتوجد في محيط مجتمع عمل المنظمة، كما أن بعض 

عمى سبيل المثال،  المنظمات لدييا سياسات مبتكرة لدعم وتنشيط الروابط المتعمقة بالمجتمع،
مساعدة العاممين في شراء منزل قريب من العمل، والتخفيضات التى تمنحيا المنظمة لممجتمع عمى 
السمع والخدمات، وتخصيص يوماً مجانياً لتقديم خدماتيا لممجتمع أو بمعنى أخر المشاركة 

 (Andresen, 2015) المجتمعية لممنظمة.
 ثالثاً: الدراسة الإستطلاعية:

وتكوين لموقوف عمى مشكمة الدراسة وأبعادىا المختمفة قد قام الباحثان بإجراء دراسة استطلبعية 
الفروض، وتحديد البيانات اللبزمة لإختبار ىذه الفروض، وتحديد مجتمع البحث ووحدة المعاينة، فى 

 م.5/63/3233م حتى 6/63/3233الفترة من 
عمى مراجعة وتحميل البيانات الثانوية المتاحة، وقد اعتمد الباحثان في إجراء ىذه الدراسة 

بالإضافة لمكتب والمراجع والدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة، وقد قسم الباحثان الدراسة 
 الإستطلبعية إلى قسمين:

  :القسم الأول: التعريف بقطاع الإتصالات
الإتصالات وتكنولوجيا يتمثل قطاع الإتصالات بشركات مساىمة تعمل فى مجال خدمات 

المعمومات، كما يُعَد ىذا القطاع أحد الركائز الأساسية فى تحقيق التطوير والتنمية المستدامة، كما 
م بمغت مساىمة قطاع تكنولوجيا 3269يُساىِم فى تحسين إجمالى الدخل القومى لمدولة. وفى عام 

( مميار جنيو مصرى )ما يقرب ,924المعمومات والإتصالات فى إجمالى الناتج المحمى المصرى )
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م. )الموقع 3268( نقطة مئوية مقارنة بعام 6,42: من إجمالى الناتج المحمي( بزيادة قدرىا ),من 
 م(3233الرسمي لوزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات، 

ىذا، ويعد التحول الرقمى فى مصر جزءًا أساسيًا من خطة قطاع الإتصالات الرامية لمتنويع 
م التى وضعتيا وزارة الإتصالات 3222قتصادي وتمثل الاستراتيجية الوطنية لمتنمية المستدامة الا

وتكنولوجيا المعمومات بمثابة مبادئ توجييية تيدف إلى تحويل مصر إلى محورًا مركزيًا للئتصالات 
الجياز القومى والتكنولوجيا عمى المستويين الإقميمى والعالمي. وفى إطار تحقيقو ليذا اليدف، يسعى 

لتنظيم الإتصالات إلى وضع لوائح عممية قابمة لمتطبيق لضمان وجود بيئة تنافسية مفعمة بالفرص 
 .المتكافئة فى مختمف أسواق قطاع الإتصالات

 ويُشير الباحثان لبعض الخصائِص والإنجازات المُرتبطة بقطاع وشركات الإتصالات
 طاع الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات طبقاً لما جاء بالتقرير السنوى لمؤشرات ق

 م وىى 3236الصادرعن وزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات خلبل شير يوليو 
 كما يمى:

 ( مؤشرات البنية الأساسية لقطاع الإتصالات فى مصر3جدول رقم )

 الشركة المصرية للإتصالات -المصدر : وزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات 
تعمل كل من الحكومة المصرية وشركات تشغيل الإتصالات عمى تطوير البنية الأساسية 
للئتصالات فى مصر التى كانت وستظل ىى المحرك لسوق الأجيزة الشخصية. كما منح الجياز 

 الوحدة المتغير
 يونيو

2222 
 مايو
 2221 

 يونيو
2221 

 معدل النمو
 الشيرى :

معدل النمو 
 السنوى:

 2.28 -1.32 98.62 99.92 96.58 مميون خط إجمالى المشتركين فى الياتف المحمول

 2.23 -1.41 95.96 97.37 95.73 : نسبة إنتشار الياتف المحمول

 2.26 -2.26 7.79 7.81 7.732 : معدل إنتشار الياتف الثابت
 42.77 1.48 59.66 58.78 41.79 مميون مستخدم مستخدمو الانترنت عن طريق المحمول

 42.1 1.29 3.19 3.15 2.24 مميون مستخدم USB Modemمشتركو 
 18.89 1.25 9.52 9.38 7.99 مميون مشترك ADSLمشتركو الانترنت فائق السرعة

 2.35 2.22 25.11 25.25 25.22 مميون خط إجمالى سعة السنترالات
 4.28 - 5.22 32. 12 86. 12 9.89 مميون مشترك مشتركو الياتف الثابت

 2.26 -2.26 7.79 7.81 7.732 : معدل إنتشار الياتف الثابت
 2 2 1511 1511 1511 سنترال عدد السنترالات

 2 2 1252 1252 1252 سنترال السنترالات فى الريف المصرى



 تاسف شفتق
 

ل

 
099 

 عصام لطفى سيد احمد د. 
  د.محمد الدسوقى سيد الاهل

 

 العلاقة بين القيادة الشامة والرسوخ الوظيفي

 دراسة ميدانية على قطاع الإتصالات

 

المحمولة  ( لميواتف4G( رخصة تشغيل خدمة الجيل الرابع )NTRAالقومى لتنظيم الإتصالات )
تصالات. لشركات تشغيل  الإتصالاتالمصرية الأربعة، وىم المصرية للئتصالات وأورانج وفودافون وا 

( لميواتف المحمولة 4Gوتم منح رخصة لممصرية للئتصالات لإنشاء وتشغيل شبكات الجيل الرابع )
( مميار جنيو جعمت المصرية للئتصالات تدخل سوق 8.28فى مصر، الرخصة التى تقدر بـنحو )

 المحمولة، حيث أنيا ستقدم خدمات الجيل الرابع بترددات جديدة. تشغيل اليواتف 
المصرية للئتصالات كشركة تشغيل ىواتف محمولة جديدة فى السوق  وقد تم دخول شركة

المصرى سيزيد التنافس بين شركات تنظيم الإتصالات، والذى سيؤدى بدوره إلى تحقيق الإستفادة 
لخدمات وتحسين الأسعار. )الموقع الرسمي لوزارة لممستخدمين عن طريق رفع مستوى جودة ا

 م(3233الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات، 
منح الجياز القومى لتنظيم الإتصالات رخصة لإنشاء وتشغيل شبكات الجيل الرابع عمى 

( مميون 225( مميون دولار ولفودافون مصر بقيمة ),8,اليواتف المحمولة لأورانج مصر بقيمة )
( مميون دولار. بالإضافة إلى ذلك تم منح ترخيص خدمات 525.2صالات مصر بقيمة )دولار ولإت

( مميون دولار لكل منيم. وكانت شبكة الجيل 66.313الثابت الإفتراضى لمشركات الثلبثة بقيمة )
رسال الرسائل النصية، أما شبكة الجيل الثالث )2Gالثانى ) ( 3G( مناسبة لإجراء المكالمات وا 

الإنترنت بإستخدام اليواتف المحمولة ممكنًا بفعالية أكثر، أما شبكة الجيل الرابع جعمت تصفح 
(4G ستخدام الخرائط ( فيى مثالية لمخدمات التى تحتاج قدرة أعمى مثل مشاىدة الفيديوىات وا 

وتصفح مواقع التواصل الإجتماعى. )الموقع الرسمي لوزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعمومات، 
 م(3233

 قسم الثاني: الدراسة الإستطلاعية الميدنية:ال
قام الباحثان بإجراء مقابلبت شخصية مبرمجة )موحدة الأسئمة( عمى عينة عشوائية طبقية 

مفردة( من العاممين في المستويات الإدارية )الإدارة المتوسطة، الإدارة التنفيذية( بقطاع  2,قوامُيا )
راً لوجود متغير ىام في الدراسة وىو القيادة السامة؛ وكانت الإتصالات، وقد تم إستبعاد القيادات نظ

 الأسئمة كالآتي: 
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 مفردة( 42( محاور الدراسة الاستطلاعية لعينة حجميا )4جدول رقم )

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة م
 غير موافق موافق

 النسبة العدد النسبة العدد

 )القيادة السامة(المتغير المستقل 

 %42 21 %58 29 يحمل رئيسى فى العمل مرؤوسيو بمسئوليات خارجة عن نطاق وصف وظائفيم.  .1
 %64 32 %36 18 يستخف رئيسى فى العمل بمرؤوسيو ويعمل عمى التقميل من شأنيم.  .2
 %32 15 %72 35 يقبل رئيسى فى العمل أن تنُسب إليو إنجازات لم يشارك فييا.  .3
 %36 18 %64 32 رئيسى فى العمل من مرؤوسيو لأسباب غير معروفة.يغضب   .4
 %22 12 %82 42 يعتقد رئيسى فى العمل أنو أكثر كفاءة من أى شخص أخر.  .5
 %44 22 %56 28 ينتيك رئيسى فى العمل خصوصية المرؤوسين.  .6
 %48 24 %52 26 جديدة. بطرق العمل ميام بتنفيذ لمرؤوسيو العمل فى رئيسى يسمح لا  .7
 %42 22 %62 32 مع رأيو. تتعارض التى والمقترحات الأفكار إلى العمل فى رئيسى يستمع لا  .8

 المتغير التابع )الرسوخ الوظيفي(

 %52 15 %52 15 احب زملائي في فريق العمل الذي أعمل بو بالشركة.  .1
 %57 17 %43 13 اشعر بالتوافق مع ثقافة الشركة.  .2
 %42 12 %62 18 فيو.احب المكان الذي أعيش   .3
 %32 9 %72 21 تتوافر الأنشطة الترفييية بمكان سكني.  .4
 %42 12 %62 18 تقدم لي الشركة امتيازات وحوافز مناسبة.  .5
 %52 15 %52 15 سوف افقد الكثير من المكاسب إذا تركت العمل.  .6
 %47 14 %53 16 يحترمونني الأفراد في المجتمع الذي أعيش فيو.  .7

 إعداد الباحثان المصدر: من
وقد كشفت نتائج الدراسة الإستطلاعية بعض الظواىر والمعوقات التنظيمية والبشرية يمكن 

 إجمال ىذه المشكلات والمعوقات في النقاط التالية: 
 % من العينة أن القيادة العميا تتبع أسموب القيادة السامة في التعامل معيم. 83يرى  .6
المعرفة الكاممة بمفيوم كل من القيادة السامة الرسوخ الوظيفي، % من العينة ليس لدييم 85 .3

ن كان   % يطبقون معظم أبعادىم.22وا 
 مشــكـمــة الدراسة:رابعاً: 

يعد قطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات أحد أىم القطاعات الاقتصادية التى اىتمت بيا 
قمية الأكثر مواكبة لمتطور والتقدم مصر فى الفترة الأخيرة، حيث تسعى مصر نحو بناء مصر الر 

التكنولوجى، الذى تمر بو كافة دول العالم. وقد ساعد ظيور وباء كورونا عمى مزيد من الاىتمام 
بيذا القطاع، فأصبح جزء كبير من الاقتصاد يدار بتحركات إلكترونية يحكميا توافر المعمومات 
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جيا المعمومات والاتصالات دوراً رئيسياً في وتقنيات التواصل عبر الانترنت. وبدأت تكتسب تكنولو 
تفعيل التغيير ضمن عالم أصبح يتواصل بشكل متزايد. ومن ىذا المنطمق، لابد أن يوفر ىذا القطاع 

 لموظفيو جودة حياة العمل المطموبة لتحقيق تمك الأىداف.
بالإضافة للاطلاع مما سبق، وبناء عمى الدراسة الأستطلاعية الميدانية التى قام بيا الباحثان، 

 عمى مجموعة من الدراسات السابقة، يمكن لمباحث صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات التالية:
 ما مدى إدراك العاممين لأبعاد القيادة السامة في قطاع الإتصالات؟   .1
ىل تتوافر أبعاد الرسوخ الوظيفي )التوافق مع المنظمة  والخسارة المتعمقة بالمنظمة، التوافق  .2

مع المجتمع والخسارة المتعمقة بالمجتمع، الروابط مع المنظمة، الروابط مع المجتمع( في قطاع 
 الإتصالات؟ 

 ما ىي طبيعة العلبقة بين القيادة السامة والرسوخ الوظيفي في قطاع الإتصالات؟  .3
 خامساً: أىداف الدراسة

 الدراسة إلى تحقيق الأىداف التالية: تسعى
الدراسة وأبعادىا نظراً لحداثتيا، وىي القيادة السامة )المتغير المستقل(،  تأصيل مفاىيم متغيرات .6

 الرسوخ الوظيفي )المتغير التابع(.
 .دراسة وتحميل العلبقات بين متغيرات الدراسة .3
تقديم بعض التوصيات بناء عمى ما تم التوصل إليو من نتائج، والتي يمكن أن تسيم في تحقيق  .2

بقطاع الإتصالات، من خلبل الحد من سموكيات القيادة القيادة الرسوخ الوظيفي لمعاممين 
 السامة.

 سادساً: أىــمــيـــة الدراسة:
عمى الرغم من تعدد الأبحاث والدراسات السابقة الأجنبية والكتب التي تناولت متغيرات الدراسة 

بين ىذه المتغيرات معاً كلبا عمى حدة، فإن الدراسات السابقة العربية والأجنبية تفتقر إلى ما يجمع 
عمى حد عمم الباحث، وىذا ما يزيد من أىمية تمك الدراسة من خلبل الربط بين القيادة السامة، 

 .والرسوخ الوظيفي
 أىمية الدراسة من المنظور العممي تتمثل في: - أ

 تعتبر ىذه الدراسة محاولة جادة لتوفير إطار نظري عن القيادة السامة، والرسوخ الوظيفي. -
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توفر الدراسة أساس لممقارنة يمكن إستخدامو من قبل الدراسات المستقبمية، حيث أنو لاتوجد  -
 عن العلبقة بين القيادة السامة والرسوخ الوظيفي. -عمى حد عمم الباحثان  –دراسة عربية 

 الأىمية التطبيقية: -ب
ىتمامَ بتطوير تنبع أىمية الدراسة من أىمية الدراسة الميدانية ومجال التطبيق، إن الإ -

وتحسين الكفاءة لممؤسسات الصناعية والخدمية بشكل عام، وقطاع الإتصالات بشكل 
خاص، ودراسةَ السبل الكفيمة بتحقيق دوره التنموي للبقتصاد المصري من الموضوعات التي 
حظيت باىتمام كبير في العصر الحالي، ولاسيما في ظل التحديات المعاصرة التي تواجو 

مصري، وضرورة مواجيتيا بحمول إبداعية غير تقميديةٍ تراعي الظروف الحياتية، مجتمعنا ال
والمتغيرات المحمية، والإقميمية، والدولية، وتضع العميل في بؤرة الاىتمام؛ لذلك يجب 

 الاىتمام بكفاءة قطاع الإتصالات.
خ الوظيفي لذلك تأتي الأىمية العممية لمدراسة من أىمية تقديم حل لمشكمة إنخفاض الرسو  -

في قطاع الإتصالات، وذلك بسبب وجود سموكيات القيادة السامة، والذي تؤثر بدورىا عمى 
أداء العاممين بيذا القطاع، وينعكس كذلك عمى مستوى تقديم الخدمات المقدمة لمجميور 

 .والعملبء
 سابعاً: متغيرات الدراسة:

 :)ل الأبعاد التالية: )الفساد، التحميل تناولو الباحثان من خلب القيادة السامة )متغير مستقل
 Lu, H)عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(، تماشياً مع 

et al., 2012) . 
 :)تناولو الباحثان من خلبل الأبعاد التالية: )التوافق مع  الرسوخ الوظيفي )متغير تابع

فق مع المجتمع والخسارة المجتمعية، الروابط مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة، التوا
 (.Ozcelik & Cenkci, 2014المنظمة، الروابط مع المجتمع(، وذلك وفقا لـ )
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بناء عمى ذلك يصبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسة ومدى تأثير القيادة السامة في 
 ( الآتي:2الرسوخ الوظيفي كما ىو موضح بالشكل رقم )

 الدراسة:ثامناً: فروض 
في ضوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلبعية ولتحقيق أىداف الدراسة 

  يمكن صياغة الفروض عمى النحو التالي:
 الفرض الرئيس: 

"لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة 
المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى الرسوخ الوظيفي بأبعاده )التوافق مع المنظمة والخسارة 

، الروابط مع المتعمقة بالمنظمة، التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية، الروابط مع المنظمة
 ويتفرع من ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية:المجتمع( بقطاع الإتصالات. 

  لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة
التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 

 كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات. بالمنظمة
   لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة

التوافق مع المجتمع والخسارة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 
 كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات. المجتمعية
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 وجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة لا ي
كأحد أبعاد الرسوخ  الروابط مع المنظمةمعاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 

 الوظيفي بقطاع الإتصالات.
  سين، إساءة لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤو

كأحد أبعاد الرسوخ  الروابط مع المجتمعمعاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 
 الوظيفي بقطاع الإتصالات.

 تاسعاً: منيجية الدراسة:
لتحقيق اىداف الدراسة واختبار فروضيا اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي التحميمي،      

ولتكوين الإطار النظري الخاص بالدراسة، قام الباحثان بالإطلبع عمى المتاح من المصادر التالية: 
لات والدوريات الكتب والمراجع العربية والأجنبية، والرسائل العممية المنشورة وغير المنشورة، والمقا

 المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
 مجتمع وعينة الدراسة: .أ 
 الدراسة:   مجتمع .1

يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين في المستويات الإدارية الثلبثة )الإدارة العميا، 
كة الإدارة الوسطي، الإدارة التنفيذية(، بقطاع الإتصالات في الأربع شركات )شركة فودافون، شر 

وقد تم ( موظف، 82966إتصالات مصر، شركة أورنج، الشركة المصرية للئتصالات(، وعددىم )
(، وبذلك 3,66وعددىم ) إستبعاد القيادات نظراً لوجود متغير ىام في الدراسة وىو القيادة السامة

 ( التالي:5( موظف كما ىو موضح بالجدول رقم )86522يكون حجم المجتمع )
 عدد العاممين بقطاع الإتصالات -ـــجـتمع الدراسةمـــ( 5جدول رقم )

 أسم الشركة م
 عدد المديرين 

 نسبة عدد العاممين للإجمالي عدد العاممين
 التنفيذية المتوسطة العميا

 172 255 425 53222 74% (WEالمصرية للإتصالات ) 1
 %9 6522 196 118 78 فودافون 2
 %9.7 7222 272 163 129 أورانج 3
 %7.3 5222 312 188 125 إتصالات مصر 4

 %122 71522 1225 724 482 إجمالي

 م.3233من إعداد الباحثان إعتماداً عمى بيانات الشركات محل الدراسة لعام المصدر: 
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ىي المفردة التي توجو إلييا قائمة الاستقصاء؛ ومن ثم، فإن وحدة المعاينة  وحدة المعاينة: .3
 في ىذه الدراسة ىي العاممين بقطاع الإتصالات.

لكي تكون عينة الدراسة ممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلًب جيداً، فقد كان  حجم ونوع العينة: .2
 Stratified Randomأنسب اختيار لنوع المعاينة ىو المعاينة العشوائية الطبقية 

Sampling  المتناسبة مع حجم طبقات مجتمع الدراسة )عدد العاممين في المستويات
الإدارية الثلبثة بقطاع الإتصالات(. وقد تم تحديد حجم العينة التي تم إجراء الدراسة 

 (.3229عمييا؛ استنادا إلى المعادلة الآتية:)أبو جمعة، 
 % ( . 95ثقة ) % (، وحدود   5عند مستوى معنوية ) 

 
 

 حيث إن:
ن =  حجم العينة     المطموب. 

 % ( لمحصول عمي نسبة أكبر لمعينة .  52ح = )    
،حيث ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرق بين النسبة في مجتمع البحث   6.91÷ أ = ب 

 (. 2.95والنسبة في العينة عند مستوى ثقة ) 
 بتطبيق المعادلة : 

 
 

 مفردة 382اذاً حجم العينة )ن( =  
في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، من خلبل  اعتمد الباحثان عمى أسموب الإستقصاء .,

عداد قائمة استقصاء في ضوء العديد من الدراسات التي تضمنتيا أدبيات  تصميم وا 
الدراسة، مع إجراء تعديلبت تتناسب مع مجال التطبيق، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة 

والوصول إلى الخاصة بالعينة، لمحصول عمى البيانات اللبزمة لمتحقق من الفروض، 
 أىداف الدراسة، وىي مكونة من ثلبثة أقسام، يمكن توضيحيا فيما يمي:

يشمل عمى البيانات الديموجرافية لمعاممين بقطاع الإتصالات. ويشمل  القسم الأول: -
 .عمى )النوع، العمر، المستوى التعميمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة(

  ل=ل
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يادة السامة في اسموب قادة المبحوثين، ومدى يختص باختبار وجود الق القسم الثاني: -
وذلك ( عبارة، شممت الأبعاد الأربعة لمقيادة السامة. 63إدراكيم ليا؛ ويتكون من )

 .(Lu, H et al., 2012)إعتماداً عمى
يختص بقياس إدراك واستخدام العاممين التي شممتيم عينة الدراسة لمرسوخ  القسم الثالث: -

. وذلك ( عبارة، شممت الأبعاد الأربعة لمرسوخ الوظيفي61الوظيفي؛ ويتكون من )
   (Ozcelik & Cenkci, 2014)إعتماداً عمى 

( استقصاء، وقد تم تفريغ قوائم الاستقصاء الصالحة لمتحميل وتكويدىا، 283تم توزيع ) -
(، وىو ما يمثل 212وكان الصالح منيا ) ( أستمارة282حيث تم الاستجابة عمى )

%(، ثم تم تشغيل وتحميل البيانات الأولية التي تم تجميعيا 3.,9نسبة استجابة )
(، وكذلك برنامج SPSS.25بالاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية )

(AMOS.25   ) 
 محددات الدراسة: .5

 :طاع الإتصالات.تم تطبيق الدراسة عمى ق الحدود المكانية 
 :م(.3232م( إلى يناير )3233تمت الدراسة في الفترة من مارس ) الحدود الزمانية 
 :عمى مستوى كل من الإدارة  تم استبعاد كل من يشغل وظيفة قيادية الحدود البشرية

العميا، والإدارة الوسطى، والإدارة التنفيذية )رؤساء الأقسام والوحدات(، وذلك لتحقيق 
 دراسة.متطمبات ال

 :ركزت الدراسة بصفة أساسية عمى متغيرين وىما: )القيادة السامة  الحدود الموضوعية
 كمتغير مستقل، والرسوخ الوظيفي كمتغير تابع(.

ختبار الفروض:عاشراً:   الدراسة الميدانية وا 
إختبار  التحميل الإحصائي، يمي ذلكيتناول الباحثان في ىذا الجزء تحميل وتفسير نتائج 

 الدراسة، ثم عرض ومناقشة نتائج الدراسة. فروض 
 التحميل العاممي التوكيدي لمقيادة السامة: .1

 63تم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس القيادة السامة وعددىا 
عبارة، موزعة كما أشرنا. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي عدم انخفاض 
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مؤشرات جودة توفيق النموذج، وذلك لعدم وجود أي عبارة من عبارات الاستبيان ليا درجة تشبع 
 منخفضة لذلك لن يتم استبعاد أي عبارة من عبارات الاستبيان.

ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد القيادة 
 Unstandaradized Coefficientsت الانحدار غير المعيارية معاملبالسامة من خلبل توضيح 

(U.C)  ومعاملبت الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients (S.C)  والخطأ ،
 P value، ومستوى معنوية ت T test (C.R)، واختبار ت  Standard Error (S.E)المعياري 
 لكل مسار.
 العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد القيادة السامة( نتائج مسارات التحميل 1جدول رقم )

رقم 
 البعد العبارة العبارة

معامل الانحدار 
 غير المعياري

معامل الانحدار 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

 اختبار ت
(C.R) 

(P 
value) 

X1 
يقوم رئيسى فى العمل بالتربح والتلاعب فى ممتمكات 

ساد الشركة.
الف

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ ــــــــــــ 616.

X2  يستخدم رئيسى فى العمل الممتمكلات الخاصة
 بالشركة لمصالحو الشخصية.

.769 1.228 .119 10.353 *** 

X3  يستغل رئيسى فى العمل سمطاتو لتحقيق مكاسب
 . شخصية

.759 1.177 .114 10.321 *** 

X4 
فى العمل بطمب أعمال متعددة بغض  يقوم رئيسى

 .النظر عن طبيعة عممى

ين
وس
رؤ
الم
ى 
 عم
ميل

لتح
ا

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ ــــــــــــ 504.

X5  يطمب رئيسى فى العمل أعمال إضافية خارج وقت
 العمل دون مبرر لذلك.

.553 1.235 .438 2.821 .005 

X6  رئيسى بإزالة الغموض عند وجود مشكمة لا يقوم
 . حوليا حتى نتمكن من التفكير فى حمول ليا

.506 .989 .386 2.565 .010 

X7 
يقوم رئيسى بإستخدام ألفاظ  مسيئة عند التحدث مع 

 العاممين.

مة 
عام
 م

اءة
إس

سين
ؤو
مر
ال

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ ــــــــــــ 525.

X8 
بين المرؤوسين عمى أساس المصالح  يمييز رئيسى
 001. 3.209 387. 1.242 597. الشخصية.

X9 .3.347 420. 1.404 534. يقوم رئيسى بأعمال أنتقامية تجاه المرؤوسين *** 

X10  يقوم رئيسى بتشجيع المرؤوسين عمى تحقيق
 مصالح شخصية لو.

ق 
خلا
 الا

دان
فق

نية
مي
ال

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ ــــــــــــ 579.

X11 .7.211 123. 885. 549. يسمح لبعض المرؤوسين بالصوت العالى والضجيج *** 

X12 
أتمتع من خلال وظيفتي في الشركة بإتصالات 

 *** 3.723 191. 711. 549. مفتوحة لجميع الأتجاىات.

 %6معنوية ** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
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  Measurement Modelمن النتائج الموضحة فى الجدول السابق يمكن تقييم نموذج القياس
 لأبعاد )القيادة السامة( كما يمي:

 تقيسو تعتبر علبقة معنوية وذات دلالة  العلبقة بين بُعد )الفساد( وكل فقرة من الفقرات التى
 (.2.25إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  العلبقة بين بُعد )التحميل عمى المرؤوسين( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علبقة
 (.  2.25معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  العلبقة بين بُعد )إساءة معاممة المرؤوسين( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علبقة
 (.2.25معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  العلبقة بين بُعد )فقدان الاخلبق المينية( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علبقة
 (.2.25ية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )معنوية وذات دلالة إحصائ

( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد القيادة السامة، ,كما يوضح شكل )
 وذلك كما يمي:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد القيادة السامة,الشكل رقم )
 .AMOOSالإحصائي لبرنامج  المصدر: نتائج التحميل
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( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي 8ولمزيد من التوضيح يوضح جدول )
 التوكيدي لمقياس القيادة السامة، وذلك كما يمي:

( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس 7جدول رقم )
 القيادة السامة

قيمة  القيمة المعيارية المؤشر
 المؤشر

 2.045 2أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 
 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير

 Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 

 003. 0.08أقل من

 Goodness of Fit Indexمؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
(GFI)  كمما اقتربت قيمتو من الواحد الصحيح دل

ذلك عمى تطابق أفضل لمنموذج مع بيانات 
 عينة البحث

0.980 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.994مؤشر جودة التوفيق المقارن
 Normed of Fit Index (NFI) 0.914مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.981مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي 

 التوكيدي لمقياس القيادة السامة مقبولة إحصائياً.
 ( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس القيادة السامة: 8كما يوضح جدول )

 ( معاملبت الثبات والصدق لمقاييس أبعاد لمقياس استراتيجية تقميص العمالة8جدول )
 معامل الصدق الذاتى معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغير

 761. 3 الفساد
 

0.872 

 790. 3 المرؤوسينالتحميل عمى 
 

0.888 

 747. 3 إساءة معاممة المرؤوسين
 0.864 

 3 فقدان الأخلاق المينية
.729 
 0.853 

 0.956 915. 12 الإجمالي

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
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، 2.892، 2.816لمثبات ) Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 
، بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس أبعاد  2.8(، أي أن جميعيا يزيد عن 2.839، 2.8,8

(، بما يؤكد أن 2.852، ,2.81، 2.888، 2.883القيادة السامة. كما أن قيم معامل الصدق )
 ن أجل قياسو.عبارات قياس أبعاد القيادة السامة تقيس فعلًب ذلك البعد الذي صممت م

 التحميل العاممي التوكيدي لمرسوخ الوظيفي: .2
 61تم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس الرسوخ الوظيفي وعددىا 

عبارة. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي انخفاض بعض مؤشرات جودة توفيق 
 Y8ا درجة تشبع منخفضة عمى البعد الخاص بكل منيا وىي العبارة النموذج، وذلك لتواجد عبارة لي

والخاصة ببعد التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية )إن المنطقة التي أسكن فييا يتوافر فييا 
رياضة، مساحات خضراء، أحداث ثقافية، فنون(. وقد تم استبعاد  -الأنشطة الترفييية التي أحبيا 

حسين جودة توفيق النموذج، وعمى الرغم من تواجد عبارة أخرى ليا درجة تشبع ىذه العبارة وذلك لت
والخاصة ببعد الروابط مع المجتمع، إلا أنو لم  61منخفضة عمى البعد الخاص بيا وىي العبارة رقم 

 يتم حذف ىذه العبارة حتى لا يقاس ىذا البعد بعبارة واحدة.
العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الرسوخ  ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل

الوظيفي من خلبل توضيح معاملبت الانحدار غير المعيارية، ومعاملبت الانحدار المعيارية، 
 والخطأ المعياري، واختبار ت،  ومستوى معنوية ت لكل مسار.

 الرسوخ الوظيفي( نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 9رقم ) جدول

رقم 
 العبارة

 البعد العبارة

معامل 
الانحدار غير 

 المعياري
(U.C) 

معامل 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

 الخطأ المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى معنوية 
 ت

(P value) 

Y1 
إذا بقيت في شركتي، فسوف أكون 
قادرًا عمى تحقيق معظم أىدافي 

 العممية والشخصية.

مع
ق 
تواف
ال

 
ظمة

لمن
ة با

عمق
لمت
رة ا
سا
الخ
ة و

ظم
لمن
ا

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 0.925 1.000

Y2  أشعر وكأنني متناغم جيدًا مع
 شركتي.

0.852 0.869 0.033 26.098** 0.000 

Y3  أعتقد أن احتمال بقائي بشكل دائم
 في شركتي مرتفع جدًا.

1.006 0.915 0.033 30.426** 0.000 

Y4  لدي حرية كبيرة في وظيفتي
 لمسعي وراء تحقيق أىدافي.

0.888 0.880 0.033 27.040** 0.000 

Y5  إن وظيفتي تستخدم مياراتي
 0.000 **25.111 0.034 0.856 0.861 ومواىبي بشكل جيد.
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 الوظيفي( نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الرسوخ 9رقم ) تابع جدول

رقم 
 البعد العبارة العبارة

معامل 
الانحدار غير 

 المعياري
(U.C) 

معامل 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

 الخطأ المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى معنوية 
 ت

(P value) 

Y6  أحب فعلًب المكان الذي أسكن
 فيو.

عية
جتم

الم
رة 
سا
الخ
ع و

جتم
الم
مع 

ق 
تواف
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 0.844 1.000

Y7 
أشعر وكأنني متناغم جيدًا مع 

 0.000 **21.904 0.049 0.872 1.074 المكان الذي أسكن فيو.

Y9 
إذا تركت المكان الذي أسكن فيو 
فسوف أفتقد أصدقائي من خارج 
 العمل )أصدقاء المنطقة السكنية(.

1.038 0.873 0.047 21.935** 0.000 

Y10  ،إذا تركت المكان الذي أسكن فيو
 فسوف أفتقد جيراني.

1.073 0.857 0.051 21.231** 0.000 

Y11  إن ترك المكان الذي أسكن فيو
 0.000 **21.850 0.048 0.871 1.052 ىو أمر صعب بالنسبة لي.

Y12 
أتفاعل باستمرار في وظيفتي مع 

 أعضاء جماعة عممي.

مة
منظ

ع ال
ط م

رواب
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 0.821 1.000

Y13  أعمل بشكل حميم مع زملبئي في
 0.000 **17.363 0.053 0.776 0.913 العمل.

Y14 
 أنا عضو في جماعة عمل فعالة.

0.995 0.840 0.051 18.538** 0.000 

Y15 

أنا عضو فعال في أحد أو بعض 
المنظمات المجتمعية في المنطقة 

أسكن فييا )الدينية، أو  التي
مع الرياضية، أو الثقافية(.

مجت
ع ال

ط م
رواب

ال
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 0.703 1.000

Y16 
أشارك في الأنشطة الثقافية 
والترفييية في المنطقة التي أسكن 

 فييا.
0.409 0.285 0.119 3.429** 0.000 

 %.6ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ** تشير إلى أن القيمة المحسوبة 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الرسوخ 5كما يوضح شكل )
 الوظيفي:
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 ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الرسوخ الوظيفي3/3شكل )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
باستثناء العبارة رقم  2.5ويتضح مما سبق ارتفاع جميع قيم معاملبت الانحدار المعيارية عن 

، إلا أن حذف ىذه العبارة لم يؤثر تأثيرًا  2.385والتي بمغ معامل الانحدار المعياري ليا  61
وذج التحميل العاممي لمقاييس أبعاد الرسوخ الوظيفي، جوىريًا في تحسين مؤشرات جودة توفيق نم

. 65كما يفضل عدم حذفيا حتى لا يقاس بعد الروابط مع المجتمع بعبارة واحدة وىي العبارة رقم 
 ومن ثم تم الإبقاء عمى ىذه العبارة.



 تاسف شفتق
 

ل

 
099 

 عصام لطفى سيد احمد د. 
  د.محمد الدسوقى سيد الاهل

 

 العلاقة بين القيادة الشامة والرسوخ الوظيفي

 دراسة ميدانية على قطاع الإتصالات

 

( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس 62ويوضح جدول )
 رسوخ الوظيفي:ال

( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي 12جدول رقم )
 لمقياس الرسوخ الوظيفي

 القيمة المعيارية المؤشر
قيمة 
 المؤشر

 Normed Chi-squareمؤشر مربع كاي المعياري 
(CMIN/DF)  2.513 2أقل من أو تساوي 

 التقديرالجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ 
Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 
 0.075 0.08أقل من

 Goodness of Fitمؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد الصحيح دل ذلك عمى تطابق أفضل لمنموذج مع 
 بيانات عينة البحث

0.907 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.961مؤشر جودة التوفيق المقارن
 Normed of Fit Index (NFI) 0.946مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.951مؤشر توكر لويس 

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
التحميل العاممي ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج 

 التوكيدي لمقياس الرسوخ الوظيفي مقبولة إحصائياً.
 ( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد الرسوخ الوظيفي:66كما يوضح جدول )

 ( معاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد الرسوخ الوظيفي11جدول رقم )

 المعاملات
 أبعاد الرسوخ الوظيفي

والخسارة التوافق مع المنظمة 
 المتعمقة بالمنظمة

التوافق مع المجتمع والخسارة 
 المجتمعية

 الروابط مع المجتمع الروابط مع المنظمة

معامل 
Cronbach`s 

alpha قبل الحذف 
معامل 

Cronbach`s 
alpha بعد الحذف 

0.949 
 

0.949 

0.896 
 

0.936 

0.851 
 

0.851 

0.734 
 

0.734 

 0.857 0.922 0.967 0.974 معامل الصدق

و  ,2.82لمثبات تتراوح بين  Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 
( ، بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس أبعاد الرسوخ 2.8)أي أن كل منيا يزيد عن  2.9,9
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، بما يؤكد أن عبارات قياس ,2.98و  2.858الوظيفي. كما أن قيم معامل الصدق تتراوح بين 
 أبعاد الرسوخ الوظيفي تقيس فعلًب ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسو.

 نتائج الدراسة الميدانية لمتغيرات الدراسة: .3
 ( عرضاً لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد جميع المتغيرات: 63يقدم الجدول التالي رقم )

 العينة لمتغيرات الدراسة( الوسط الحسابي والانحراف المعياري لاستجابات 12جدول رقم )
 الاتجاه العام اختبار معنوية ت قيمة ت الخطأ المعياري الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

 غير متوفر 000. -36.537 028. 466. 4.03 الفساد
 متوفر 000. 40.117 027. 453. 4.10 التحميل عمى المرؤوسين
 متوفر 000. 62.177 019. 327. 4.23 إساءة معاممة المرؤوسين
 متوسط 000. 41.560 025. 415. 4.05 فقدان الأخلاق المينية

 متوسط 000. 47.279 022. 369. 4.06 التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة
 متوسط 000. 77.618 019. 324. 4.53 التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية

 متوسط 000. 48.823 027. 459. 4.36 الروابط مع المنظمة
 غير متوفر 000. 65.552 019. 320. 4.28 الروابط مع المجتمع

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
في مصر  بتحميل بيانات الجدول السابق، يتضح لنا مدى إدراك العاممين بشركات الإتصالات

 للؤىمية النسبية لكل متغير من متغيرات الدراسة وذلك من خلبل النتائج التالية: 
   عدم توافر بعد الفساد كأحد أبعاد القيادة السامة من وجية نظر العاممين بالشركات محل

 .11,.2بانحراف معياري  22.,الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  كأحد أبعاد القيادة السامة من وجية نظر العاممين  توافر بعد التحميل عمى المرؤوسين

 .52,.2بانحراف معياري  62.,بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توافر بعد إساءة معاممة المرؤوسين كأحد أبعاد القيادة السامة من وجية نظر العاممين

 .2.238معياري بانحراف  32.,بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توسط بعد فقدان الأخلبق المينية كأحد أبعاد القيادة السامة من وجية نظر العاممين

 .65,.2بانحراف معياري  25.,بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توسط بعد التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي من

بانحراف  21.,العاممين بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي وجية نظر 
 .2.219معياري 
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  توسط بعد التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي من وجية
بانحراف معياري  52.,نظر العاممين بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

2.23,. 
 روابط مع المنظمة كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي من وجية نظر العاممين توسط بعد ال

 .59,.2بانحراف معياري  21.,بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  عدم توافر بعد الروابط مع المجتمع كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي من وجية نظر العاممين

 .2.232بانحراف معياري  38.,بي بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسا
 . إختبار الفروض:3

  :لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، اختبار الفرض الرئيس الأول"
التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى الرسوخ 
الوظيفي بأبعاده )التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة، التوافق مع المجتمع 

، الروابط مع المجتمع( بقطاع الإتصالات. والخسارة المجتمعية، الروابط مع المنظمة
 ويتفرع من ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

  لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة
التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 

 كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات. بالمنظمة
   لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة

التوافق مع المجتمع والخسارة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 
 كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات. المجتمعية

 وجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة لا ي
كأحد أبعاد الرسوخ  الروابط مع المنظمةمعاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 

 الوظيفي بقطاع الإتصالات.
  سين، إساءة لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤو

كأحد أبعاد الرسوخ  الروابط مع المجتمعمعاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى 
 الوظيفي بقطاع الإتصالات.
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( الذي يوضح Multiple Regression Analysisاستخدم الباحثان تحميل الانحدار المتعدد )
عاد المتغير التابع، وتظير النتائج علبقة أبعاد المتغير المستقل ودرجة تأثيرىا عمى كل بعد من أب

 ( التالي:  62في الجدول التالي رقم )
 والرسوخ الوظيفي( نتائج الإنحدار المتعدد بين القيادة السامة 13جدول رقم )

 المتغير التابع
 المتغير المستقل

 B (القيادة السامة)
 أختبار  ت
T-Test 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد

R2 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

في
وظي

خ ال
سو
الر

 

 416. -814. -052. الفساد

.5
68

a
 

.3
22

 39
.2

70
 

.0
00

b
التحميل عمى  

 000. 7.306 452. المرؤوسين

إساءة معاممة 
 المرؤوسين

.353 5.707 .000 

 025. 2.246- 110.- فقدان الأخلاق المينية

المنظمة والخسارة المتعمقة التوافق مع 
 بالمنظمة

 060. -4.276 -169. الفساد

.6
47

a
 

.4
19

 63
.9

22
 

.0
00

b
التحميل عمى  

 000. 3.911 145. المرؤوسين

إساءة معاممة 
 المرؤوسين

.110 2.655 .008 

 000. 4.995 188. فقدان الأخلاق المينية

 التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية

 081. -10.07 -365. الفساد

.8
02

a
 

.6
43

 

11
9.

43
0

 

.0
00

b
التحميل عمى  

 المرؤوسين
.304 1.673 .000 

إساءة معاممة 
 000. 7.104 392. المرؤوسين

 008. 2.683 105. فقدان الأخلاق المينية

 الروابط مع المنظمة

 901. -4.252 -147. الفساد

.7
61

a
 

.5
80

 91
.4

30
 

.0
00

b
التحميل عمى  

 المرؤوسين
.093 2.570 .011 

إساءة معاممة 
 000. 8.364 440. المرؤوسين

 000. 3.672 137. فقدان الأخلاق المينية

 الروابط مع المجتمع

 077. -2.221 -106. الفساد

.7
73

a
 

.5
98

 98
.6

25
 

.0
00

b
التحميل عمى  

 المرؤوسين
.339 6.789 .000 

معاممة إساءة 
 المرؤوسين

.647 8.875 .000 

 433. 785. 041. فقدان الأخلاق المينية

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي
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والتباين ومعامل التحديد لمعلبقة بين أبعاد المتغير  نتائج تحميل الإنحدار يظير الجدول السابق
 المستقل )القيادة السامة( وأبعاد المتغير التابع )الرسوخ الوظيفي(، والتي اظيرت ما يمي:

 :القوة التفسيرية لمنموذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.233 أي أن المتغير المستقل ،)
تحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان القيادة السامة بأبعادىا )الفساد، ال
% ( من التباين في المتغير التابع )الرسوخ الوظيفي(، 23.3الأخلبق المينية( مجتمعة، تفسر)

%( فقد ترجع إلى الخطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة 18.8أما النسبة الباقية )
التابع؛ كما بمغت القوة التفسيرية لمعامل التحديد  أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير

(R2 ( لأبعاد الرسوخ الوظيفي )التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة، التوافق مع
المجتمع والخسارة المجتمعية، الروابط مع المنظمة، الروابط مع المجتمع(، عمى الترتيب 

يادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى (، أي أن الق2.598،  2.582، 2.1,2، 69,.2)
المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(، تفسر التباين الذي يحدث 

%، 58.2%، 2.,1%، 6.9,لأبعاد الرسوخ الوظيفي، بالنسب التالية عمى الترتيب )
59.8.)% 

 ( معنوية معامل الإرتباطR:)  (، وىى تشير 2.518لمنموذج ككل )بمغت قيمة معامل الإرتباط
إلى وجود علبقة إرتباطية قوية بين المتغير المستقل القيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل 
عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(، والمتغير التابع )الرسوخ 

يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث  إلى أن الأنحدار Fالوظيفي(. كما تشير نتيجة أختبار 
 %(. 2.25أن مستوى المعنوية أقل من )

 :معنوية المتغير المستقل ( بمغت قيمة معامل الأنحدارB لممتغير المستقل القيادة السامة )
بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(، 

(، وىي تشير إلى وجود علبقة طردية -2.662،  2.252، 53,.2، -2.253عمى الترتيب )
ة معاممة المرؤوسين( بين ىذا المتغير فيما يخص بعُدى )التحميل عمى المرؤوسين، إساء

وعلبقة عكسية بالنسبة لبُعدى )الفساد، فقدن الأخلبق المينية( والمتغير التابع )الرسوخ 
إلى أن ىذه العلبقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر  Tالوظيفي(. كما تشير نتيجة أختبار 

ؤوسين، إساءة معاممة تأثيراً معنويا وذا دلالة إحصائية فيما يخص أبعاد )التحميل عمى المر 
%(، وبالنسبة لبُعد  2.25) المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية(، حيث إن المعنوية أقل من

)الفساد( فأن ىذه العلبقة تعتبر غير معنوية وليبس ىناك تأثير ليذا البعد عمى الرسوخ 
 %(.2.25الوظيفي، حيث إن المعنوية أكبر من )
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  التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة دة السامة الخاصة بـ )القياأن أبعاد المتغير المستقل
ليا تأثير معنوي عمى )بعد التوافق مع المنظمة والخسارة  (المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية

%(، اما بعُد )الفساد( ليس لو 2.25حيث أن مستوى المعنوية أقل من )المتعمقة بالمنظمة(، 
 %(.2.25نوية أكبر من )تأثير معنوى حيث أن مستوى المع

  التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة القيادة السامة الخاصة بـ )أن أبعاد المتغير المستقل
ليا تأثير معنوي عمى )بعد التوافق مع المجتمع والخسارة  (المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية

الفساد( ليس لو تأثير %(، اما بعُد )2.25حيث أن مستوى المعنوية أقل من )المجتمعية(، 
 %(.2.25معنوى حيث أن مستوى المعنوية أكبر من )

  التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة القيادة السامة الخاصة بـ )أن أبعاد المتغير المستقل
حيث أن ليا تأثير معنوي عمى )بعد الروابط مع المنظمة(،  (المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية

%(، اما بعُد )الفساد( ليس لو تأثير معنوى حيث أن مستوى 2.25قل من )مستوى المعنوية أ
 %(.2.25المعنوية أكبر من )

  التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة القيادة السامة الخاصة بـ )أن أبعاد المتغير المستقل
حيث أن مستوى المعنوية أقل ليا تأثير معنوي عمى )بعد الروابط مع المجتمع(،  (المرؤوسين

( ليس ليما تأثير معنوى حيث أن فقدان الأخلبق المينية%(، اما أبعاد )الفساد، 2.25من )
 %(.2.25مستوى المعنوية أكبر من )

بناءً عمى ما سبق، يتم رفض الفرض الرئيس الأول جزئياً، وىو ما يعني أنو يوجد تأثير 
. أي تم رفض الفرض العدم وقبول وخ الوظيفي بأبعادهلأبعاد القيادة السامة عمى الرس معنوي

 الفرض البديل. وفيما يخص بالفروض الفرعية تم رفضيم جميعاً بشكل جزئي.
 . نتائج إختبار الفروض:4

 ( ممخص نتائج إختبار الفروض:,6يوضح الجدول التالي رقم )
 ( ممخص نتائج إختبار الفروض14جدول رقم )

 النتيجة فروضإختبار مدى صحة ال الفروض

الفرض 
الرئيس 
 الأول

لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة 
المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( عمى الرسوخ الوظيفي بأبعاده )التوافق مع المنظمة والخسارة 

والخسارة المجتمعية، الروابط مع المنظمة، الروابط مع المتعمقة بالمنظمة، التوافق مع المجتمع 
 المجتمع(.

رفض 
الفرض 
 جزئياً 
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 ( ممخص نتائج إختبار الفروض14تابع جدول رقم )
 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض

الفرض الفرعي 
 الأول

لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان 
الأخلبق المينية( عمى التوافق مع المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع 

 الإتصالات.

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

الفرض الفرعي 
 الثاني

لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان 
 الأخلبق المينية( عمى التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات.

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

الفرض الفرعي 
 الثالث

لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة السامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان 
 الأخلبق المينية( عمى الروابط مع المنظمة كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات.

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

الفرض الفرعي 
 الرابع

لسامة بأبعادىا )الفساد، التحميل عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان لا يوجد تأثير جوىري لمقيادة ا
 الأخلبق المينية( عمى الروابط مع المجتمع كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي بقطاع الإتصالات.

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

 المصدر: من إعداد الباحثان
 الحادي عشر: نتائج وتوصيات الدراسة:

 لمدراسة:النتائج العامة  . أ
 توصل الباحثان لمنتائج التالية: 

أن القيادة السامة من الأنماط التي تركز عمي السمطة والسيطرة المطمقة، وتساعد في تنمية   .6
الاتجاىات السمبية لدي المرؤوسين، خاصة عندما يتعامل القائد مع المرؤوسين بصيغة الأمر، 

ذاتية بداخميم لتطوير كفاءاتيم، ويولد لدييم مما يقمل من ثقة المرؤوسين، ويقمل من الدوافع ال
إحساس بضعف الاستعداد لبذل جيد إضافي من أجل تحقيق مصمحة العمل، وضعف الرغبة 
لإنجاز الميام بشكل يفوق ما ىو منصوص عميو فى الوصف الوظيفي، فالقائد المستبد لا يوفر 

 المجال لبناء علبقات اجتماعية.
امة والرسوخ الوظيفي من خلبل )مشاكل العلبقات الشخصية، ىناك علبقة بين القيادة الس .3

صعوبة قيادة الفريق، وصعوبة التغيير او التكيف، والفشل في تحقيق الأىداف، والتوجو 
الوظيفي الضيق(، وتنعكس ممارسة القادة لتحيزاتيم سمباً عمى عدم الوصول للبنجاز المتوقع، 

الفرص، كما أن عدم حكم القادة عمى الأمور  مما يجعل شركات الإتصالات تفقد الكثير من
بشكل عادل، وتقييميم للآخر بدون مصداقية كافية، يؤثر سمباً عمى العلبقات الشخصية بين 
الأفراد والمديرين، ويجعل فرق العمل غير منسجمة بالشكل المطموب؛ بالإضافة إلى أن عدم 
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اتيم بشكل غير واقعي، يجعميم لا يتكيفوا تقبل القادة لمتدريب وتطوير قدراتيم نتيجة تقييميم لذ
مع المستجدات التي تفرزىا بيئة العمل المتغيرة، فضلًب عن عدم وضع الحمول التي تتناسب 

 وحجم المشكمة.
إن مشكمة القيادة السامة ليس في وجودىا، ولكن في الميل إلى افتراض أنو لا يوجد ما يمكن  .2

ن مناصب قيادية لقبول الإعتراف أنيم يمارسوا فعمو حياليا، بمعنى أن رفض الذين يشغمو 
سموكيات القيادة السامة، حمو الوحيد ىو إنتظار رحيل ىؤلاء القادة، وىو حل فيو مضيعة لموقت 
وغير فعال، حيث يمكن أن يحدث الكثير من الضرر في ىذه الأثناء، لأن الأفراد والمنظمات 

 والمجتمعات بأكمميا تعاني من جراء ذلك.
لبثة أبعاد لمرسوخ الوظيفي لدى العاممين بالشركات محل الدراسة وىي بعد التوافق مع توسط ث .,

المنظمة والخسارة المتعمقة بالمنظمة، وبعد التوافق مع المجتمع والخسارة المجتمعية، وبعد 
الروابط مع المنظمة، مع عدم توافر بعد الروابط مع المجتمع؛ حيث لا تقوم الشركات محل 

فير العوامل التى من الممكن أن تعمل عمى تحسين الروابط مع المجتمع، حيث تبين الدراسة بتو 
أن معظم العاممين بيذه الشركات أماكن سكنيم بعيدة جداً عن الشركة، فضلًب عن عدم توافر 

 أماكن أو أنشطة ترفييية بجانب الشركة.
ى يعممون بيا، لذلك ينشئ يشير الرسوخ الوظيفي إلى ارتباط الموظفين بالمنظمات والوظائف الت .5

الموظفون المرتبطون بمنظماتيم درجة روابط عالية مع الأشخاص ومجموعات العمل، وتحقيق 
التوافق الوظيفي الجيد، كما أنو يواجو تضحيات عديدة عند تركو لممنظمة، كما أن نيج القيادة 

و بالمنظمة؛ فالقادة لو أىمية كبيرة في تعزيز أو تقييد الفرص لرسوخ الموظف وتقوية إرتباط
السامون والذين ينظر إلييم عمى أنيم بعيدين عاطفيا عن موظفييم، من غير المرجح أن 
يشجعوا المرؤوسين عمى توسيع روابطيم الاجتماعية في مكان العمل، حيث أن موقفيم 
صرارىم عمى الطاعة المطمقة من قبل المرؤوسين قد يكون بمثابة قيد رئيسي عمى  المسيطر وا 

وافع المرؤوسين لتطوير خطط مينية طويمة الأجل أو متابعة مسار وظيفي يدمجيم في مجال د
 العمل الذي يستمتعون بو ويعتبرونو مصدر اليوية الذاتية ليم. 
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 ب. مدى تحقق أىداف الدراسة: 
 ويوضح الجدول التالي أساليب ومجالات تحقيق أىداف الدراسة:

 ومجالات تحقيقيا(  أىداف الدراسة 15جدول رقم )
رقم 

 اليدف
 النتيجة مجال تحقيقو مضمون اليدف

اليدف 
 الأول

تأصيل مفاىيم متغيرات الدراسة وأبعادىا نظراً لحداثتيا، وىي القيادة السامة )المتغير المستقل(، الرسوخ الوظيفي 
 )المتغير التابع(.

 .الإطار النظري والدراسات السابقة 
 .الدراسة الاستطلبعية 
 .المقابلبت الشخصية 

 تم تحقيقو

اليدف 
 الثاني

 دراسة وتحميل العلبقات بين متغيرات الدراسة.
 .نتائج التحميل الوصفي 
 .تم تحقيقو نتائج اختبار الفروض 

اليدف 
 الثالث

تقديم بعض التوصيات بناء عمى ما تم التوصل إليو من نتائج، والتي يمكن أن تسيم في تحقيق الرسوخ الوظيفي 
 .لمعاممين بقطاع الإتصالات، من خلبل الحد من سموكيات القيادة القيادة السامة

 .توصيات الدراسة 
 .تم تحقيقو وآليات تنفيذ توصيات الدراسة 

 المصدر: من إعداد الباحثان
 ج. توصيات الدراسة:

( توصيات الدراسة وآليات تنفيذىا مع توضيح المسئول عن 61يوضح الجدول التالي رقم )     
 تنفيذىا:

 ( التوصات المقترحة وآليات التنفيذ16جدول رقم )

 إجراءات / آليات تنفيذ التوصية التوصيات المقترحة لمتنفيذ م
مسئولية 
 التنفيذ

الإطار 
 الزمني

6 

إىتمام القادة بالمروؤسين، حيث ضرورة 
ينبغي عمي القادة الموازنة  بين  
مصالح المروؤسين ومصالحيم وعدم 
تفضيل مصالحيم الخاصة عمي 

 مصالح الأخرين.

  مشاركة القادة في إظيار الأخلبق في التعامل مع
العاممين  من خلبل التعامل بصدق ونزاىة وعادلة، 

 والاىتمام برفاىيتيم. 
 والإجراءات الوسائل والأساليب ادة إستخدام الق 

حول  تتمحور التي والعبارات الواضحة لممروؤسين
واعتبارىم من أىم  الشركة داخل العاممين أىمية
وتمبية احتياجاتيم الشخصية  لنجاح الشركة، الموارد

 والاجتماعية واعطائيم أولوية لرفع الروح المعنوية.

الإدارة العميا/ 
رؤساء 
 الأقسام

بشكل 
 ريدو 

3 

زيادة وعى الموظفين من قبل القادة 
بأىمية الدور الذي يقوموا بو والعمل 
لتزاميم تجاه  عمى رفع مستوى كفايتيم وا 

 العمل.

 .التحفيز عمى الإبداع والإبتكار 
 .حرية التعبير عن آراء ومقترحات الموظفين 
 .تخاذ القرارات  مشاركة الموظفين فى صنع وا 
 إلى شكاوى الموظفين والتعامل معيا بكل  الإستماع

 حيادية.

الإدارة العميا/ 
رؤساء 
 الأقسام

بشكل 
 دوري
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 إجراءات / آليات تنفيذ التوصية التوصيات المقترحة لمتنفيذ م
مسئولية 
 التنفيذ

الإطار 
 الزمني

2 
تشجيع الموظفين عمى وجود علبقات 

 اجتماعية جيدة ومميزة فيما بينيم.

  من خلبل تكوين صداقات مع زملبؤىم في العمل لأن
وجود مثل ىذا النوع من العلبقات يساعد عمى زيادة 

 العمل ويزيد من ارتباطيم بالمنظمة. التزاميم في

إدارة الموارد 
 البشرية

بشكل 
 دوري

, 

التعرف عمى العوامل سواء كانت 
عوامل داخمية أو عوامل خارجية التي 
تؤثر عمى قرارات الموظفين لمبقاء في 

 الشركة وزيادة الرسوخ الوظيفي ليم.

 .تنويع الأنشطة الترفييية لمعاممين بالشركة 
  تقديم المزيد من المكافأت المالية والعينة لمعاممين

 بالشركة.
 .تفعيل نظام عادل لمترقية لمعاممين المتميزين 
  إنشاء مسابقات سنوية ويكون ليا جائزة سنوية تمنح

 لأفضل عامل في الشركة.

الإدارة العميا/ 
إدارة الموارد 

 البشرية

بشكل 
 دورى

5 
بين تمكين الموظفين من تحقيق التوازن 

ميام العمل والتزاماتيم الشخصية وميام 
 حياتيم الأخرى.

  وضع جداول عمل مرنة وتحديد فترات مناسبة من
نياء أعماليم.  الوقت لبدء وا 

  توفير أوقات كافية للئستمتاع وتجديد نشاطيم وتأدية
 واجباتيم الحياتية الأخرى.

إدارة الموارد 
 البشرية

 شيرياً 

1 

حركة  تنظيم حفلبت دورية لتنشيط
العمل وزيادة ولاء الموظفين 
ومشاركاتيم في النجاحات الخاصة 

 بالعمل.

  عمل حفلبت سنوية بمناسبة تحقيق الأىداف ونجاح
 خطة العمل.

  تنظيم احتفالات لمموظفين خاصة بالمناسبات التقميدية
 العامة مثل الأعياد.

الإدارة العميا/ 
إدارة الموارد 

 البشرية
 سنوياً 

لمنمو الوظيفي  توفير الفرصة 8
 والشخصي.

 .التدريب والتعميم المستمر لمموظفين 
  الثقة في إمكانياتيم من خلبل إسناد الميام الصعبة

ليم والإعتماد عمييم في العمل مما يزيد من مسؤليتيم 
تجاه العمل ويعزز من إحساسيم بأىمية الدور الذي 

 يقومون بو.

إدارة الموارد 
 البشرية

 2مرة كل 
 شيور

 المصدر: من إعداد الباحثان
 د. توصيات تخص الدراسات المستقبمية:

 .دراسة أثر القيادة الأبوية عمى الإستغراق الوظيفي 
 .دراسة العلبقة بين القيادة السامة واستدامة الموارد البشرية 
   .دراسة أثر القيادة السامة عمى الصحة التنظيمية 
 الوظيفي. دراسة أثر القيادة الخادمة عمى الإستغراق 
 .دراسة أثر الاستقواء في مكان العمل عمى الإستغراق الوظيفي 
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