
 جامعة عمار ثليجي الاغواط
 كلية العلوم الاجتماعية 

 ميدان العلوم الاجتماعية والإنسانية 
 قسم علم النفس وعلوم التربية والارطوفونيا

 
 الموضوع:

 

 

 

 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر أكاديمي في علم النفس
 .بشريةالموارد التسيير و فس تنظيم وعمل تخصص علم الن 

   :اشرف                                             الطالبتين:  اعداد 
 رمضان                                                           أ.د عمومنقنيش حليمة السعدية                                    –
       شتوحي ايمان دليلة –

 لجنة المناقشة 
 الصفة الجامعة الدرجة العلمية  الاسم واللقب
 رئيسا عمار ثليجي الاغواط دكتور محاضر هندا.د معمري 

 مشرفا ومقررا عمار ثليجي الاغواط دكتور محاضر د.عمومن رمضان
 مناقشا عمار ثليجي الاغواط دكتور محاضر د.جقيدل سمية

 

 0202-0202 :الموسم الجامعي

المؤسسة الاستشفائية بسمات القيادة السلبية السائدة 
بالأغواط سرير 042عقيد لطفي ال  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 أ
 

 الاهداء
 وصبرهم الصادقة، دعواتهم بفضل اللذين ،عبد القادر وعائشة قنيش الغاليين وأمي أبي إلى

 .اليوم عليه أنا ما صرت   الكبير، وحنانهم الدائم،
 سندًا دومًا لي وكان وتشجيعي، دعمي عن يومًا يتوان   لم الذي ،قنيش علي الكريم عمي إلى

 .وكان لي ابا ثانيا وقوة
 الحياة أفراح شاركني الذي الوفي، والصديق الدرب رفيق ،قنيش محمد الطاهر العزيز أخي إلى

 .المواقف كل في بجانبي ووقف وأحزانها،
لى  الدعم دائمًا لي كان الذي المستقبل، وأمل الحياة شريك ،جقليل أبو بكر الحبيب خطيبي وا 

 .قلبي في الطمأنينة ونبع خطوة، كل في والرفيق
 حين بي أمسكت التي اليد و الطريق، لي أضاء الذي النور كنتم لأنكم جميعًا، لكم شكراً 

 .الصعوبات كل رغم بي آمن الذي والقلب تعثرت،
 قدمتموه ما لكل الكبير وامتناني العميق حبي عن تعبيرًا لكم، هديتي هو المتواضع العمل هذا

 .ملل أو كلل دون تقدمونه زلتم وما لي،
 .بي ظنكم حسن عند دومًا أكون أن وأتمنى مشواري، أكملت وبكم قوتي، سبب أنتم

رمضان الذي كان لنا خير  وفي الأخير اختم هذا الاهداء الى صاحب الفضل الدكتور عمومن
 عون وسند وامدنا بنصائحه وتوجيهاته لإتمام هذه المذكرة فجزاه الله عنا خير الجزاء

 "قنيش حليمة السعدية "
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 الاهداء
 لا يطيب الليل إلا بشكره ولا يطيب النهار إلا بطاعته ... ولا تطيب اللحظات إلا بذكره

 " الله جل جلاله "

البدايات وبلغنا النهايات بفضله وكرمه. فالحمد لله الذي يسر  

وبكل حب اهدي تخرجي وثمرة جهدي وحصاد ما زرعته سنينا طويلة في سبيل العلم إلى من 
 أكرمني الله به وجعله من بين صفوف الرجال ابا لي وزادني به شرفا وعلوا واعتزاز.

 أبي العزيز " عبد الرحمان "

لى أنيسة العمر وحبيبة الروح وأعظم نعم الله على التي ضمت اسمي بدعواتها في ليلها  وا 
ونهارها واضاءت بالحب دربي وانارت باللطف والود طريقي وكانت لي سحابا ماطرا بالحب 
والبذل والعطاء وكانت سببا بعد الله فيما أنا عليه الآن ... اللهم أحفظها وأرزقها الصحة 

 والعافية.

 أمي الغالية " مباركة "

- وأطال في عمركما حفظكما الله  -  

 إلى مصدر قوتي الداعمين والساندين إلى خيرة أيامي وصفوتها إلى ضلعي الثابت وأمان أيامي

عمر" وشقيقاتي الغاليات.-شقيقاي "عبد المالك   

عليةبن  ، تومي، جغنون،غويني إلى كل من يحمل لقب: شتوحي، بوشعالة، مراد، بن بوزيد،  

شاركتني مشوار هذا التعبوكذلك إلى زميلتي حليمة التي   

وفي الأخير أختم هذا الإهداء إلى صاحب الفضل العظيم الأستاذ   "عمومن رمضان " الذي 
 أهدانا بالتوجيهات والنصائح لإتمام هذه المذكرة فجزاه الله خيرا.

 " شتوحي إيمان دليلة "
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 الشكر والتقدير
 :تنزيله محكم في القائل والدين، العقل بنعمة علي   أنعم الذي القدير العلي الله شكرن

ف وْق   ﴿ لِيم   عِلْم   ذِي ك ل   و   ]76 الآية يوسف، سورة [﴾ ع 

 :وسلم عليه الله صلى الله رسول وقال
 فقد عليه أثنى إذا فإن ه عليه، فليثنِ  يكافئه ما يجد لم فإن فليكافئه، معروف إليه ص نع من"

ن شكره،  ] داود أبو رواه [".كفره فقد كتمه وا 

 العلم دروب على نستعين وبه الصعوبات، ت ذلَّل وبتوفيقه الصالحات، تتم   بنعمته الذي لله الحمد
 .والمعرفة

 وقفة قفن أن إلا فيه ايسعن لا الدراسي،نا مشوار  محطات من محطة إلى صلن اليومنحن  ها
 كبير لكنه ظاهره، في صغيرًا كان مهما الإنجاز، هذا في أثر له كان من لكل وعرفان امتنان

 .ودلالته معناه في

هن  ،عمومن رمضان( الدكتور) الفاضل ناأستاذ إلى التقدير عبارات وأصدق العميق ناشكر  وج 
 بتوجيهات علينا يبخل لم .والإنساني الأكاديمي والدعم والإخلاص، الصبر، في مثالًا  كان الذي

 .الامتنان كل امن فله ومساندًا، مشجعًا دائمًا وكان السديدة،

 فتحوا علم، منارات لي كانوا الذين الأساتذة جميع إلى العميق ناشكر  عن عب رن أن ايفوتن لا كما
 .النقدي والتفكير المعرفة حب يناف وغرسوا الفهم، أبواب نال

 الأول، ناسند ،يناوالد إلى .مبحق ه الوفاء عن تعجز فالكلماتزميلتي  وعائلة العزيزة، عائلتي أما
 يأس وأ تعب لحظة كل في الأمل وبكلمات ودعواتهما، بقلبيهما ،نادعم عن يومًا تخل يا ما اللذين

 .النهاية حتى ناب سار الذي النور فأنتم الحروف، تفيه لا لكم شكري
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 ملخص الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن سمات القيادة السلبية السائدة في المؤسسة الاستشفائية العقيد 

كثر الأتحديد سمات القيادة السلبية سعت الدراسة إلى كما سرير بولاية الأغواط.  022لطفي 
في أبعاد القيادة السلبية )الإشراف المسيء، النرجسية، القيادة السلطوية،  كشف الفروق، و انتشارا

المتغيرات الديموغرافية )الجنس، السن، الأقدمية، المستوى التعليمي(،  بعض حسبالترويج الذاتي( 
مكونة من  على عينة الاستبيانتم استخدام أداة على المنهج الوصفي، و  حيث اعتمدنا في دراستنا

دراسة لأداة ال السيكو متريةوبعد التأكد من الخصائص . بمختلف المصالح الطبية ممرضًا 22
التوصل  تم 02نسخة  spssالإحصائية والمعالجة الإحصائية لفرضيات الدراسة ببرنامج الحزمة 

 إلى النتائج التالية: 

ي هالسائدة بالمؤسسة الاستشفائية العقيد لطفي بولاية الأغواط القيادة السلبية سمة  -
 .النرجسية

ذلك لأنه تم وجود فروق طفيفة وجود فروق حسب بعض المتغيرات الديموغرافية، عدم  -
غير أنها لم تكن ذات دلالة إحصائية. وهو ما يشير إلى أن مظاهر القيادة السلبية تمس 

 جميع الفئات داخل المؤسسة.

وقد أوصت الدراسة بضرورة تنظيم دورات تدريبية متخصصة في أساليب القيادة الإيجابية، وتعزيز 
 ثقافة التقدير والاعتراف بالمجهودات، 

 السلبية، النرجسية، الترويج الذاتي، القيادة السلطوية، الإشراف سمات، القيادةالكلمات المفتاحية: 
 المسيء.
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 ة:ملخص الدراسة باللغة الأجنبي
Abstract: 

This study aims to identify the prevailing traits of negative leadership within the 
healthcare institution as perceived by a sample of nurses at Colonel Lotfi Hospital 
(240 beds) in Laghouat. The objectives of the study include identifying the most 
common traits of negative leadership, exploring differences in its manifestations 
according to demographic variables (gender, age, seniority, and educational level), 
and ultimately improving the work environment, productivity, and quality of  

The study employed a descriptive methodology and utilized a questionnaire 
administered to a sample of 55 nurses. The main research question focused on 
identifying the dominant traits of negative leadership as perceived by the nurses, 
with sub-questions addressing the most prominent negative leadership behaviors 
and the potential differences in the dimensions of negative leadership (abusive 
supervision, narcissism, authoritarian leadership, and self-promotion) based on 
demographic variables. 

The results revealed that narcissism was the most widespread trait among the 
dimensions of negative leadership. Although slight differences were observed 
across some demographic variables, these differences were not statistically 
significant. This indicates that the traits of negative leadership affect all categories 
within the institution. 

The study recommends organizing specialized training programs in positive 
leadership approaches, fostering a culture of appreciation and recognition of 
efforts, and reconsidering the current leadership styles adopted in healthcare 
institutions. 
Keywords: Negative leadership، traits, narcissism, self-promotion, authoritarian 

leadership, abusive supervision. 
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 مقدمة
هتماما كبيرا من جانب المفكرين والباحثين ويرجع ذلك إلى الدور الذي القد لقي موضوع القيادة   

يلعبه العنصر البشري في المؤسسة، والذي يبرز من خلال مسـؤولية القائد في تحقيق التكامل بين 
النهائي  فالجوانب التنظيمية والإنسانية لتحقيق الفعالية، والوصول إلى الأهداف باعتبار الهد

 ،من خلال نمط معين من السلوك في إطار الظروف التي يواجهها ةللقائد هو تحقيق رؤية واقعي
ون يتمتعون . فالقادة المؤثر فرادبد للقيادة من م مارس  لها، يمتلك القدرة على التأثير وقيادة الأ لاف

في مواجهة  صرارلإا   والمبتكر بالثقة بالنفس، التواصل الفعال، القدرات الإدارية، التفكير الإبداعي
ي أوقات ف التغيير والاستجابةالتحديات، الاستعداد للمغامرة واستثمار الفرص، الانفتاح على 

القيادة  اليبأسالعديد من  ذلك هناكوفي سبيل تحقيق ... وغيرها من السلوكيات القيادية،  الأزمات
رتدادات وآثار امن له  بي أو السلبي لماالإيجا التي بدراستها ستتضح لنا صفات القائد وسلوكه

 .كبيرة على أداء أعضاء الفريق او المؤسسة
   :الإشكالية .1

رشاد الأفراد أو المجموعات لتحقيق أهداف محددة من خلال التأثير  تعتبر القيادة عملية توجيه وا 
ثل الثقة بصفات م، فالقائد الناجح يتميز الاعتماد فقط على السلطة الرسميةوالإلهام، بدلًا من 

بالنفس ، والقدرة على حل المشكلات، والمرونة في التعامل مع التحديات إلى جانب امتلاك 
مهارات الذكاء العاطفي التي تساعد على فهم مشاعر الآخرين والتفاعل مع بشكل إيجابي ، كما 

الخدماتية  سساتتتنوع أنماط القيادة التحويلية، التوجيهية التشاركي ولكن قد نلاحظ داخل المؤ 
 تؤثر وغيرها بعض مظاهر القيادة أخطر المشكلات التي يمكن أن تواجه أي مؤسسة حيث

لبياً، ئد س، وأداء الموظفين ومستوى الإنتاجية عندما يكون القابشكل مباشر على بيئة العمل
زة ف، أو غياب التواصل الفعال فإن ذلك يخلق بيئة غير محسواء من خلال الاهمال، أو التسلط
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تؤدى إلى انخفاض الروح المعنوية  وارتفاع معدلات التوتر بين الموظفين، مما يعجل من 
 .ضروري دراسة سمات القيادة لسلبية في المؤسسات الخدماتية

كما تلعب القيادة دورًا محوريًا في توجيه الفرق الصحية وتحقيق جودة الأداء داخل المؤسسات 
القيادية قد تتسم بسمات سلبية تنعكس في سلوك القادة  الاستشفائية، غير أن بعض الأنماط

د القيادة السلبية". وتتمثل هذه السمات في عدة أبعا“وأساليب إدارتهم للعاملين، وهو ما ي عرف بـ 
نفسية وسلوكية، أبرزها النرجسية، والتسلط، والإشراف الم سيء، والترويج الذاتي. وت عد هذه السمات 

 سهم في خلق مناخ تنظيمي سلبي داخل بيئة العمل.من العوامل التي قد ت
في سياق المستشفيات العسكرية المختلطة، حيث تنضبط بيئة العمل بضوابط تنظيمية صارمة 
وتتطلب مستوىً عال  من الانضباط والكفاءة، تزداد الحاجة إلى فهم أنماط القيادة السائدة بدقة، 

 بالواقع الميداني، كالممرضين.وخاصة لدى الفئات المهنية الأكثر احتكاكًا 
  انطلاقًا من ذلك، تتحدد إشكالية الدراسة في التساؤل التالي:

 ،سرير العقيد لطفي بالأغواط022 المستشفى المختلطبالسائدة القيادة السلبية سمات ما هي  -
 كما ي دركها الممرضون؟

 الأسئلة الفرعية:
 ؟سرير العقيد لطفي بالأغواط022مستشفى ب انتشارا ية السلبيةما هي أكثر السلوكيات القياد - 
طوية القيادة السل، النرجسية، القيادة السلبية )الاشراف المسيءهل توجد فروق في ابعاد   -

 من وجهة نظر والترويج الذاتي( حسب متغير )الجنس والسن والاقدمية والمستوى التعليمي(
 ؟الممرضين

 الفرضيات: .0
  سرير العقيد لطفي 022مستشفى بنتوقع ان أكثر السلوكيات القيادية السلبية انتشارا

  هو النرجسية. بالأغواط
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 ح الذكور.الشراف المسيء( حسب متغير الجنس لص)الإ ةتوجد فروق في سم 
 النرجسية( حسب متغير السن. ةتوجد فروق في سم( 
 السلطوية( حسب متغير الأقدمية.مة توجد فروق في س( 
 الترويج الذاتي( حسب متغير المستوى التعليمي. ةتوجد فروق في سم( 
 أهمية واهداف الدراسة: .3

  تنا الحالية في: تكمن أهداف دراس
 الأغواطببالمؤسسة الاستشفائية العقيد لطفي السلبية الأكثر شيوعا  القيادية سماتالتحديد  .1

 .من وجهة نظر الممرضين
القيادة  ،النرجسية، القيادة السلبية )الاشراف المسيءفروق في ابعاد الكشف عن وجود ال .0

 السلطوية والترويج الذاتي( حسب متغير )الجنس والسن والاقدمية والمستوى التعليمي(
لاستشفائية ا الخدماتية سمات القيادة السلبية في المؤسساتموضوع الأهمية دراسة  بينما تتجلى

 :يلي فيما
موظفين مما سلبية على التساعد الدراسة على فهم تأثير القيادة ال حيث تحسين بيئة العمل -1

 تحسين بيئة العمل وزيادة رضا العاملين.يساهم في 
زيادة الإنتاجية والكفاءة من خلال تحديد السمات السلبية للقيادة، يمكن للإدارة العمل على  -0

 دمات المقدمة.اتخاذ خطوات لتصحيحها، ما يؤدي إلى رفع كفاءة الأداء وتحسين الخ
تؤثر القيادة بشكل مباشر على حيث في المؤسسات الخدمية،  وذلك تحسين جودة الخدمة -3

المقدمة للعملاء، لذا فإن معالجة المشكلات القيادة ينعكس ايجابيا على رضا  الخدمةجودة 
 .العملاء
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ة دالحد من التسرب الوظيفي تساعد الدراسة في الكشف عن الأثر السلبي لأنماط القيا-4
السامة على نية ترك العمل لدى الموظفين مما يمكن الإدارة من اتخاذ إجراءات وقائية 

 لحفاظ على الكفاءات البشرية.
تعزيز بيئة التواصل الفعال من خلال فهم اثار القيادة السلبية مثل التجاهل او التسلط يمكن -5

ق والعمل على التنسيتحسين اليات التواصل بين الرؤساء والمرؤوسين مما ينعكس إيجابا 
  الجماعي داخل المؤسسة.

دعم الصحة النفسية للعاملين دراسة سمات القيادة السلبية تساهم في التعرف على مصادر  -6
ن في دعما وصحة نفسية للعاملي أكثروالتوتر وبالتالي العمل على خلق بيئة عمل  الضغط

  القطاع الصحي.
 :الإجرائي لمتغير الدراسة التعريف .4
نمط من أنماط القيادة يت سم بعدم الفاعلية، حيث يتجنب القائد اتخاذ بأنها القيادة السلبية تعرف 

القرارات الحاسمة، ويفتقر إلى التوجيه والمتابعة، مما يؤدي إلى تدن ي مستوى الأداء وفقدان الحافز 
 (. 0212لدى الأفراد )الشمري، 

سؤول أو المشرف مالطريقة التي يتبعها الدراسة، في هذه ال إجرائيا لقيادة السلبيةابي قصد وعليه 
مع مشكلات  تفاعلال وعدمتجنب اتخاذ القرارات، المباشر بالمستشفى المختلط من خلال سلوكيات 
)الاشراف  نهام ابعاد القيادة السلبيةتظهر في العاملين، ولا يقد م لهم التوجيه أو الدعم الكافي. 

 ية والترويج الذاتي(القيادة السلطو ، النرجسية، المسيء
 لىبالعظمة وحاجته ا مسؤول أو المشرف المباشرالالنرجسية: تعبر عن مدى حب شعور  -

مستشفى لكما يظهر في سلوكياته داخل ا ممرضين أو العاملين(،)الاخرين المديح وقلة تعاطفه مع 
 هور ونسب إنجازات الاخرين لنفسه. ظوحب الهم من خلال التقليل من جهود
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شرف مسؤول أو المالالقيادة السلطوية: اقصد بالقيادة السلطوية في هذا البحث هي مدى ميل  -
الى فرض قراراته والسيطرة على الاخرين دون مشاركتهم في الرأي وذلك كما يظهر من  المباشر

 خلال سلوكيات مثل التشدد في الأوامر وعدم قبول النقد.
براز لإ مسؤول أو المشرف المباشرالبحث مدى سعي الترويج الذاتي: اقصد بها في هذا ال  -

 نفسه والتحدث عن إنجازاته امام الاخرين بطريقة مبالغ فيها.
 لسلوكيات سلبية مسؤول أو المشرف المباشرالالاشراف المسيء وتعبر عن مدى ممارسات  -

  مثل الإهانة والتقليل من مجهوداتهم والانتقاد الجارح. ممرضيناتجاه ال
اصة ضمن خالفقرات التم قياس هذا النوع من القيادة من خلال استجابات المبحوثين على حيث ي

 .المؤسسة الاستشفائيةالاستبيان، تعكس مدى وجود هذه السلوكيات في 
  حدود الدراسة: .5

  :الحدود الزمنية
ه دراسة علمية وعلي لإجراءاسة ميدانية من الأمور الأساسية ر بحث او د لأيتحديد المجال الزمني 

باشرة القيام بالدراسة من تاريخ الموافقة على موضوع البحث من طرف اللجنة العلمية تمت م
 وانتهاء الدراسة بتاريخ اكمال المذكرة.  

 0202-11-12من 
 0202-26-10الى 

  :الحدود المكانية
  لعقيد لطفي اغين" المدعو المختلط الناحية العسكرية الرابعة الشهيد "بن علي د مستشفىالتم اجراء 

  بالأغواط. سرير 022
 الحدود البشرية:

 دغين المدعو بالعقيد لطفي  عليتم اجراء الدراسة على عينة من ممرضين بمستشفى  
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 عامل.809بلغ عدد المجتمع الكلي للعاملين في المستشفى 
 . ممرض22في المستشفى ممرض. وتمت الدراسة على عينة بلغت 393وبلغ عدد الممرضين 

 
  هيكل الدراسة: .6
الفصل الأول مقدمة وتحتوي على الإشكالية وتساؤلات :ثلاث فصول يتضمن هذا البحث   

طار تعرض مفهوم المتغير والإيس الثانيالفصل  ،والفرضيات والاهداف والاهمية وحدود الدراسة
 يعرض الجانب التطبيقي للدراسة والتي تتطرق الى لثري والأدبيات السابقة، الفصل الثاظالنـ

الدراسة  أداةعية وعينة الدراسة الاستطلاعية الإجراءات الميدانية منهج الدراسة والدراسة الاستطلا
)طريقة بنائيها وخصائصها السيكو مترية( وكذلك وصف مجتمع وخصائص العينة الدراسة  
واجراءات وصعوبات الدراسة ،أساليب معالجة الإحصائية ،وعرض تفسير ومناقشة نتائج الدراسة 

 .،وفي الأخير استنتاج العام واقتراحات والتوصيات وقائمة المصادر والمراجع وقائمة الملاحق
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
والدراسات  النظريةالخلفية 

 السابقة
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 تمهيد:

منذ الازل كان لدور القيادة الأثر الكبير في تحديد سلوكيات المرؤوسين وكيفية التعامل مع   
المواقف التي يمرون بها فكان الطابع المعروف للقادة انهم يهتمون بالمرؤوسين ويريدونهم ان يتموا 

رؤوسين عظماء، أعمالهم على أكمل وجه وانطلاقا من عبارة القائد العظيم هو من يصنع من الم
انبثقت فكرة وجود قيادة سلبية تنافي كل أسس القيادة الجيدة فهي تهمل إنجازات المرؤوسين وتقلل 
من احترامهم ويصل الامر الى حد اهانتهم مما يجعل بيئة العمل بيئة متشنجة غير فعالة تعمل 

ة بشكل يادة السلبيبالخوف في هذا المبحث سوف نتطرق الى مفهوم القيادة بصورة عامة   وبالق
  .خاص واسبابها وكل ما يتعلق بها ويعزز محتواها المفاهيم حسب اطلاع الباحث

 مفهوم القيادة السلبية: .1
محوريا في تطور المجتمعات ونجاحها فهي القوة التي توجه الجماعات تعد القيادة موضوعا   

وم القيادة فهنحو الأهداف وتلهم الافراد لتحقيق اعلى مستويات الأداء والانجاز ولذلك قبل بيان م
 الى بيان بشكل موجز الى مفهوم القيادة السلبية سوف نتعرض 

 وصعوبة في التحديد وفقا ل:القيادة تعد واحدا من أكثر المفاهيم تعقيدا 
سيلاف يعد تحديد مفهوم للقيادة صعبا لأنه يعتمد على اهتمامات الباحث وسياق الموقف وعلى  

الرغم من هذه الصعوبة فان القيادة تظل مصطلحا حيويا ومهما في مختلف المجالات البشرية 
 (22، ص0218)على ح ،فالقيادة تعد من الأنشطة المهمة التي تستحق جهد والوقت 

لأنه قد يسهم في فهم أفضل لهذا المفهوم الحيوي والمهم. وفي ضوء ذلك يرى )بيان(القيادة     
انها القدرة على توجيه وتأثير الآخرين نحو تحقيق الأهداف المشتركة، بمهارات شخصية 

دارة الموارد بفعا ية لتحقيق لواستراتيجيات توجيهية، مما يشمل القدرة على التفاعل مع التحديات وا 
النجاح للمنظمة. ومن وجهة نظر )الالان( فأنه يرى مفهوم القيادة هي القدرة على توجيه وتأثير 
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الآخرين بفاعلية، مع الاهتمام بالتنوع الثقافي وتوحيد الرؤى والأفكار المختلفة نحو تحقيق 
 (.207، ص0213ريان عادل،  (الأهداف المشتركة

نوضح الآن مفهوم القيادة السلبية يرى )اوبري( ان القيادة السلبية  بعد الاشارة الى مفهوم القيادة
تنشأ من سمات وسلوكيات قادة ينتهكون مصالح المنظمة ويسببون آثارًا سلبية على المنظمات 
هؤلاء القادة يظهرون تأثيرًا خبيثا يتجاوز حدود المنظمة، مما يؤثر على سمعتها وعلاقاتها. إذ 

ية والهياكل البيروقراطية على ظهور القيادة السلبية عن طريق التركيز على تشجع الثقافة التنظيم
القرارات المركزية وعدم الامتثال للقيم المؤسسية. يصبح من الأهمية الاستراتيجية فهم تأثير القيادة 

 .(037، ص0201السلبية واستكشاف سبل التخفيف من آثارها. )تامر إبراهيم ،
 لغة:تعريف القيادة السلبية  1.1

القيادة لغةً مأخوذة من الفعل "ق اد "، أي تقدَّم القوم  أو سار بهم، وهي تدل على التوجيه والإرشاد 
 (. 0223نحو هدف معين )ابن منظور، 

أما السلبية فهي من "السلب"، وتعني الامتناع أو العدم، كأن ي قال "موقف سلبي" أي خال  من 
 (.0222، الفعل أو التأثير )مجمع اللغة العربية

  القيادة السلبية اصطلاحًا:
القيادة السلبية هب نمط من القيادة حيث يتجنب القائد اتخاذ القرارات المهمة او التدخل الفعال 
في شؤون الفريق مما يؤدي الى انخفاض الحافزة لدى الافراد وزيادة مستويات الإحباط والارتباك 

 (0202 ،عبد الله)بينهم. 
 السلبية:آثار القيادة  0.1

لقد اوضح )ماكس ويل( ان القيادة السلبية تتسبب في مجموعة من الآثار الضارة على المؤسسات 
 والأفراد في بيئة العمل منها:
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انخفاض الثقة والتواصل السليم يتسبب سلوك القادة السامين في تدهور الثقة بين الموظفين  (1
ة لراحة والقلق بسبب توقعات غير واضحوالقادة وبين أفراد الفريق، اذ يشعر الموظفون بعدم ا

 سليم والفعال بين الأعضاء.وسلوك غير متوقع من قادتهم، مما يؤثر سلبا على التواصل ال
تدهور الأداء التنظيمي يؤدي سلوك القيادة السلبية إلى انخفاض ملحوظ في الأداء  (0

لأفراد يصبح الثقة بين االتنظيمي، حيث يتأثر الإنتاج والكفاءة بسبب عدم اليقين والتراجع في 
 التعاون بين الأقسام والفرق أكثر صعوبة، مما يؤدي إلى تباطؤ في تحقيق الأهداف المؤسسية.

تدهور البيئة العملية يتسبب سلوك القادة السامين في إحداث تغييرات سلبية في البيئة  (3
عدم سي و العملية، حيث يصبح الجو أكثر سمية وعدوانية. يشعر الموظفون بالضغط النف
 ن.الاستقرار، مما يؤدي إلى تدهور الحالة المعنوية والاستجابة الإيجابية للموظفي

تأثير سلبي على الصحة النفسية يترتب على القيادة السلبية تأثير سلبي على الصحة  (2
النفسية للأفراد في بيئة العمل. يصبح الموظفون أكثر عرضة للإجهاد والقلق وحتى للأمراض 

الاكتئاب، مما يؤثر على جودة حياتهم الشخصية والمهنية. )مهدي محمد حسن النفسية مثل 
 .(183، ص0218،
زيادة في معدلات الانصراف والتغيير الوظيفي نتيجة للبيئة السلبية وسلوك القادة السلبي يزداد   

ملية عمعدل الانصراف والتغيير الوظيفي في المنظمة. يفضل العديد من الموظفين مغادرة البيئة ال
يجابية، مما يؤدي إلى تكاليف إضافية للمنظمة بسبب  السلبية بحثا عن بيئة عمل أكثر صحة وا 

 ان الموظفين والتدريبات الجديدة.فقد
وكما قد بينا الآثار من جانبيهما )سبيد واريف( أن القيادة السلبية لها تأثير سلبي على العواطف 

هم من تالذين يتعرضون لسلوك سلبي من قادفي السياق التنظيمي، حيث يعاني المرؤوسون 
 الإرهاق العاطفي ويتجنبون

التواصل المباشر معهم، مما يؤدي إلى صمتهم وزيادة إرهاقهم العاطفي. وبعد الصمت عاملا  
رئيسا في تحديد الأداء التنظيمي، حيث يظهر الصمت عندما يتردد الموظفون في مشاركة 
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التعاوني، فضلا عن ذلك، يفترض أن القيادة السلبية تؤدي إلى المعرفة بسبب سلوك القيادة غير 
 تدهور المشاركة والإبداع في العمل، مما يؤثر سلبا على الأداء التنظيمي.

( أن القيادة السلبية تؤثر سلبًا على العديد من Brouwers& Paltuوقد أضاف الباحثان ) 
ا ن يظهرون سلوكا مدمرا يؤثرون سلبا على رضجوانب البيئة التنظيمية، اذ أن القادة السامين الذي

الموظفين بوظائفهم، مما يؤدي إلى تدهور الأداء والمشاركة في العمل. فضلا عن ذلك، يتعرض 
الموظفون لسلوك قيادي مدمر لعدم الارتباط النفسي بالمنظمة، مما يزيد من احتمالية مغادرتهم 

، مكن أن تؤثر على الثقافة التنظيمية بشكل سلبيالعمل. ومن الملاحظ أيضا أن القيادة السلبية ي
حيث يمكن أن يؤدي سلوك القادة الضار إلى إنشاء بيئة عمل سلبية تؤثر على أداء وتفاعل 
الموظفين في المنظمة، وبشكل عام، يمكن القول إن القيادة السلبية تسبب تأثيرات سلبية على 

ة الدوران، يالرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي ونالعديد من جوانب البيئة التنظيمية، بما في ذلك 
 والثقافة التنظيمية.

ان للقيادة السلبية  KOÇAK & Demirhanكما وقد أكد الباحثان في العلوم الادارية والتربوية  
تأثيرات سلبية جدا على البيئة التعليمية والمعلمين. إذ يظهر أن المعلمين الذين تعرضوا للظلم 

سلبية من قبل الإدارة يعانون من تدهور في أدائهم الأكاديمي وارتفاع في مستويات والتدخلات ال
القلق وعدم الرضا. كما تجنب بعضهم التفاعل مع الإدارة أو الاشتراك في الأنشطة التعليمية 

الإضافية. فضلا عن ذلك، يتبين أن القيادة السلبية تؤدي إلى انخفاض في الثقة بالإدارة وزيادة 
شكيك بالقرارات والتوجيهات يشعر المعلمون بعدم الأهمية والإهمال، مما يؤثر سلبًا على في الت

رغبتهم في المشاركة الإيجابية داخل المدرسة ويعزز السلوك المقاوم للتوجيهات الإدارية. تتأثر 
الثقافة المدرسية بشكل سلبي أيضا، حيث يشعر المعلمون بالإحباط والعجز ويميلون إلى تجنب 

لمشاركة في الأنشطة التي تسهم في تعزيز سمعة المدرسة. كما يصبح من الصعب على ا
المعلمين الاستمرار في تحمل الوضع المتعب، مما يؤدي إلى رغبتهم في الانتقال إلى بيئات 
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، 322عبد العباس، ص تعليمية أخرى توفر بيئة عمل أكثر إيجابية ودعما لهم. )مصطفى
0202) 

 للقيادة السلبية متمثلة بالآتي: ( أن هناك ثلاثة آثارSaleem & etواخير لقد أوضح )
تؤدي القيادة السلبية إلى فقدان الاحترام للذات والانفصال عن العمل بالنسبة للعاملين، مما يؤثر  1

 سلبا على أدائهم ورفاهيتهم الشخصية والمهنية.
رضا  لىئية ومرهقة تؤثر سلبا عتتسبب قرارات وسلوكيات القادة السامين في بناء بيئة عمل عدا 0

بداعهم وأدائهم.  الموظفين وا 
القيادة السلبية تؤدي إلى تقديم توجيهات غير آمنة وخدمة غرض القائد على حساب سلامة  3

عبد  العمل. )مصطفىالموظفين، مما يعرضهم للخطر ويؤثر سلبا على أدائهم وسلامتهم في 
 (0202، 321العباس، ص

 :ابعاد القيادة السلبية 3.1
القيادة السلبية هي مفهوم يثير اهتمام الباحثين والمهتمين بالإدارة والقيادة في مختلف المجالات،   

سواء في الشركات الخاصة الهيئات الحكومية، الجيوش أم المؤسسات الاجتماعية، وتعد القيادة 
ارة مثل الضالسلبية ظاهرة معقدة ومتعددة الأبعاد حيث تتضمن مجموعة من الصفات والسلوكيات 

النرجسية، الاستبداد، عدم القدرة على التواصل الفعال، وعدم الاهتمام برفاهية ومصلحة 
المرؤوسين والمنظمة بشكل عام. وتحظى القيادة السلبية بأهمية كبيرة لدراستها وفهمها، حيث 

ؤدي في ي تتسبب في تفتيت الروح المعنوية للموظفين، وتقويض الثقة بين القادة والمرؤوسين، مما
نهاية المطاف إلى تدهور أداء المنظمة وتقليل فعاليتها وتنافسيتها في السوق. فضلا عن ذلك، 

فإن فهم القيادة السلبية يسهم في وضع استراتيجيات فعالة لمكافحتها ومنع حدوثها داخل 
هي و المنظمات. اذ سنتطرق الى ذكر ابعادها واهمية دراسة ابعادها التي تتجسد باربع ابعاد 

 ،Schmidt) أشار إليه القيادة السلطوية التي ،الاشراف المسيء، النرجسية، الترويج للذات
Andrew Alexander 2008 & Burns)  
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 ابعاد القيادة السلبيةيوضح  (21)الشكل 
 (22، ص0218)على ح ،

 ابعاد القيادة السلبية
 :الاشراف المسيء  1.3.1
ظاهرة مهمة في مجال الإدارة وعلم النفس ( ان الاشراف المسيء يمثل Harveyلقد أوضح )

الاجتماعي، حيث يتم تعريفه بأنه تصورات المرؤوسين لمدى انخراط المشرفين في العرض 
المستمر للسلوكيات العدائية اللفظية وغير اللفظية". يتم قياس الإشراف المسيء عادة باستخدام 

يه ينخرطوا في سلوكيات مثل توجعناصر تقييم معتقدات المرؤوسين بأن المشرفين عليهم أن 
التهديدات أو الإخلال بالوعود أو تجاهل الموظفين. إن الإشراف المسيء يؤثر على الأداء والروح 

 ن يؤدي إلى ظهور بيئة عمل سلبية.المعنوية للموظفين، ويمكن أ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة  النرجسية

 السلطوية

لترويج ا

 الذاتي

الاشراف 

 المسيء
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( هو التصرفات السلبية وغير الملائمة التي Mathie & Babiakكما وقد عرفه الباحثان )
يمارسها المشرف تجاه موظفيه، والتي قد تشمل السلوكيات العدوانية، والتهديدات والتجاهل وغيرها 

من الأساليب التي تؤثر سلبا على صحة ورفاهية الموظفين وعلى أداءهم ورضاهم الوظيفي. 
يمكن أن يكون الإشراف المسيء مصدرًا للضغط النفسي والتوتر للموظفين، مما يؤدي في بعض 

د، طاني عبد الله محميان إلى تقليل مستوى الأداء وزيادة نسبة الانصراف عن العمل. )القحالأح
 (132، ص0200

 السلبية للإشراف المسيء بالآتي:( الآثار Behery&egtكما أنه حدد )
انخفاض الرضا عن العمل يمكن أن يؤدي الإشراف المسيء إلى انخفاض مستوى رضا  (أ

 ثر سلبا على مشاركتهم والتزامهم.ف العمل، مما يؤ الموظفين عن بيئة العمل وظرو 
زيادة تغيب العمال: قد يؤدي الإشراف المسيء إلى زيادة تغيب الموظفين عن العمل  (ب

 تجنب التعامل مع الإشراف المسيء.بسبب عدم الراحة أو الرغبة في 
لإشراف ا يمكن أن يؤدي البيئة السلبية التي يخلقها :انخفاض إنتاجية الموظفين وتحفيزهم (ج

 ية للموظفين ونقص التحفيز لديهم.المسيء إلى انخفاض مستوى الإنتاج
قد يؤدي الإشراف المسيء إلى زيادة معدل الانصراف عن  :زيادة معدل دوران الموظفين (د

 العمل للموظفين حيث يسعون للبحث عن بيئة عمل أكثر إيجابية وداعمة.
ؤدي يمكن أن ي :والنفسية للعاملين تأثير سلبي على الرفاهية الاجتماعية والجسدية (ه

الإشراف المسيء إلى تدهور الرفاهية الشاملة للموظفين، بما في ذلك الجوانب الاجتماعية 
 (132، ص0200والجسدية والنفسية. )القحطاني عبد الله محمد، 

( ان هناك مجموعة من النتائج التي تظهر على المنظمة Ronen& Doniaولقد أكد الباحثان )
 تخدم الاشراف المسيء وهي كالآتي:لافراد لو ان قائد المنظمة اساو ا
هي المنظمات والموظفين، و نتائج الإشراف المسيء تتضمن مجموعة من التأثيرات السلبية على  

 كالآتي:
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انخفاض الرفاهية العامة يرتبط الإشراف المسيء بانخفاض الرفاهية العامة للموظفين،  (أ
ة مستويات الإرهاق العاطفي وعدم الرضا الوظيفي، فضلا ويمكن أن يتجلى ذلك في زياد

 زيادة مستويات الاكتئاب والقلق. عن
انخفاض الالتزام التنظيمي يرتبط الإشراف المسيء بتقليل مستويات الالتزام التنظيمي لدى  (ب

 هم للالتزام بأهداف وقيم المنظمةالموظفين، مما يؤدي إلى تقليل استعداد
ة مع المشرفين يمكن أن يؤدي الإشراف المسيء إلى تقليل ضعف التبادلات الشخصي (ج

مستويات التبادل الشخصي الإيجابي بين الموظفين والمشرفين، مما يؤثر على جودة 
 العلاقات في البيئة العملية.

العدوان والسلوكيات الضارة الأخرى يمكن أن يتسبب الإشراف المسيء في زيادة مستويات  (د
عملية الرة الأخرى في مكان العمل، مما يؤدي إلى تدهور البيئة العدوان والسلوكيات الضا
 والعلاقات بين العاملين.

تأثيرات على المستوى المالي للمنظمات حيث تسبب ممارسات الإدارة المسيئة أضرارًا  (ه
 (22، ص0218كبيرة للشركات سنويا، مما يؤثر على الأداء العام والربحية. )على ح ،

( الى ان الإشراف المسيء يشير إلى Breevaart& Schynsوفي الختام اشار الباحثان ) 
العلاقة الثنائية بين القائد والتابع التي تتسم بسلوكيات سلبية وعدائية من قبل المشرف نحو التابع 
يواجه التابعون في هذه العلاقة عوائق متعددة للهروب من هذه الإساءة، بما في ذلك العواطف 
السلبية، والضغوط النفسية والجسدية والعزل الاجتماعي. يقوم المشرف المسيء بعرقلة محاولات 
التابعين للخروج من العلاقة السلبية بسبب حاجته للسيطرة والتحكم، وقد يتخذ تكتيكات مختلفة 

مثل منع التابعين من إنهاء العلاقة أو منعهم من الحصول على المساعدة اللازمة. يسعى 
شرف المسيء أحيانًا للحفاظ على هذه العلاقة لأنها تمد طموحاته بالسلطة وتزيد من تحكمه الم

تسهم هذه العوائق في استنزاف موارد التابعين النفسية والعاطفية، مما يجعلهم غير قادرين على 
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عد اتخاذ الإجراءات الضرورية لإيقاف الإساءة، وقد يؤدي هذا إلى ظهور أعراض الإجهاد ما ب
 لصدمة والتجنب لدى التابعين.ا

وفي ضوء ما سبق يمكن تعريف الاشراف المسيء هو سلوك غير ملائم أو غير مهني من قبل 
المشرف اذ يتم استخدام السلطة بشكل سلبي أو غير عادل، والتعامل بشكل متعنت أو مهين مع 

يجاد بيئة سلبية، حيث يؤدي إل لبية على ى تأثيرات سالآخرين، وعرقلة فرصهم للنمو والتطور، وا 
 (26، ص0218الصحة النفسية والأداء العام للأفراد المتأثرين. )علي ح ،

 النرجسية:  0.3.1
( انه تم إيضاح مفهوم وتعريف النرجسية من قبل الجمعية الأمريكية للطب Grijalvaذكر )

( ويصف اضطراب الشخصية النرجسية على أنه نمط شائع من العظمة في APAالنفسي )
الخيال والسلوك(، والحاجة إلى الإعجاب والافتقار إلى التعاطف، والذي يبدأ في مرحلة البلوغ 
المبكر ويظهر في مجموعة متنوعة من السياقات". هذا التعريف يشير إلى أن النرجسية تتجلى 

ة المستمرة إلى الإعجاب والنقص في التعاطف، ويبدأ ظهورها في في السلوك والعظمة، والحاج
 المبكرة وتظهر في سياقات متعددة.مرحلة البلوغ 

( ان النرجسية هي جزء من هيكل القيادة السلبية، وان Ozer& Avciكما وقد اضاف الباحثان )
لقائد اته ويوصف االقادة السامين يظهرون سلوكا متعدد الأبعاد يشمل النرجسية كواحدة من مكون

السام بأنه غير متوافق وحاقد، يظهر أنانية ويرغب في التفوق على الآخرين، ويظهر عجزا عن 
منح الثقة. هذا النوع من القادة يمكن أن يكون مدمرا للموظفين والمنظمات، حيث يؤثر سلبا على 

لقائد سببها نرجسية اار العلاقات والأداء التنظيمي، ويزيد من معدل الدوران الوظيفي، وهذه الآث
 (26، ص0218)علي ح ، وحبه لذاته.

 الشخصية النرجسية تتمثل بالآتي: ( الى ان سماتHelfrich& Dietlولقد تطرق الباحثان )
العظمة المفرطة الشخص النرجسي يتميز بنمط سائد من العظمة في الخيال أو السلوك،  .1

 وج لإنجازاته ويميل للتفاخر بها.حيث ير 
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لى الإعجاب يعبر الشخص النرجسي عن حاجته المستمرة إلى الإعجاب والتقدير الحاجة إ .0
 اهدًا للحصول على تقدير واعتراف.من الآخرين ويسعى ج

عدم التعاطف الشخص النرجسي يظهر نقصا في التعاطف مع مشاعر الآخرين ويتجاهل  .3
 (020، ص0202صية. )العبيدي احمد، احتياجاتهم ومشاكلهم الشخ

 ( أن هناك أثارًا سلبية للقادة النرجسيين من ضمنها:Waltonكر )كما وقد ذ
استغلال الموارد يمكن للأفراد النرجسيين في السلطة والمناصب التنفيذية العليا استغلال  .1

موارد المنظمة لصالحهم الشخصي، مما يؤدي إلى تحول الموارد واستخدامها بشكل غير 
 فعال أو غير أخلاقي.

امة يمكن أن تؤدي النرجسية لتكوين ثقافة عمل سامة، حيث ي طلب تكوين ثقافة عمل س .0
 من الموظفين التقيد بمعايير مزدوجة والعمل تحت ضغط لتلبية توقعات قادة نرجسيين.

تأثير سلبي على الصحة النفسية والعاطفية يمكن أن تؤدي بيئة العمل السلبية والقيادة  .3
اد لدى الموظفين، مما يؤثر سلبًا على صحتهم النرجسية إلى زيادة مستويات التوتر والإجه

 النفسية والعاطفية.
انخفاض في الرضا الوظيفي قد يؤدي العمل في بيئة مليئة بالنرجسية إلى انخفاض الرضا  .2

الوظيفي لدى الموظفين، حيث يشعرون بالإحباط والتعب نتيجة للتعامل مع قادة نرجسيين 
 (78، ص0203وثقافة عمل سامة. )عبد الله ،

( ان تكوين النرجسية يرجع الى مجموعة من العوامل Batchelor&egtوفي الختام لقد أوضح )
 وهي:

التجارب السابقة قد تكون التجارب السابقة في الحياة، خاصة في مراحل الطفولة والشباب،  .1
لها تأثير كبير على تكوين النرجسية على سبيل المثال الحصول على مكافئات واعترافات 

 الشخص بالأهمية الذاتية والتفوق.غير متناسبة مع الإنجازات الفعلية قد يعزز شعور 
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الثقافة والبيئة الاجتماعية التي ينشأ فيها الفرد يمكن أن تؤثر بشكل كبير  البيئة الاجتماعية .0
على تكوين النرجسية على سبيل المثال الثقافات التي تشجع على التنافس الشديد والتميز 

 الفردي قد تزيد من انتشار النرجسية.
ية قد وامل وراثالوراثة والعوامل البيولوجية هناك بعض الأبحاث التي تشير إلى أن هناك ع .3

تؤدي أثرا في تكوين النرجسية على سبيل المثال، يمكن أن تكون بعض الصفات الشخصية 
 المرتبطة بالنرجسية مرتبطة بعوامل وراثية.

التعليم والثقافة القيم والمعتقدات التي يتم تعلمها وتعزيزها عن طريق التعليم والثقافة يمكن أن  .2
سبيل المثال الثقافات التي تشجع على الاستقلالية تؤثر على تكوين النرجسية. على 

 (0203، 6)اميرة ماهر، ص الشخصية والتميز الفردي قد تزيد من انتشار النرجسية.
مما تقدم يمكن تعريف بعد النرجسية على انه: سمة من سمات الشخصية التي تتسم  

التقدير من تمرة للإعجاب و بالتفكير المفرط في الذات والثقة المفرطة في النفس، والحاجة المس
الآخرين وترتبط بالتفاخر بالإنجازات الشخصية، والاهتمام الضعيف بمشاعر الآخرين، 

والميل إلى التحكم والسيطرة على الآخرين، اذ يؤدي هذا النوع من الشخصية إلى صعوبات 
 (0203، 7في التعامل مع الآخرين وفي بناء علاقات مستقرة. )اميرة ماهر، ص

 يج للذات:الترو   3.3.1
( ان الترويج للذات هو عملية تصوير الذات بشكل موجب أو سلبي، Bogerلقد وضح )  

وتعزيز صورة الذات بين الآخرين بطريقة تجعل الفرد يبدو مميزا أو متميزا، سواء كان ذلك عن 
طريق التأكيد على الإنجازات والقدرات أو عن طريق التلاعب بالمعلومات والصورة الذاتية 

 على تقدير أو تأييد من الآخرين. صولللح
الترويج للذات هي عملية يقوم فيها الأفراد بتعزيز أو تحسين صورة ان  (Mara)ذكركما وقد 

أنفسهم أمام الآخرين، سواء بتسليط الضوء على سماتهم الإيجابية أم بالمقارنة بالآخرين بهدف 
إظهار تفوقهم. وعلى الرغم من أن هذا التصرف يهدف عادة إلى تعزيز الشعور بالثقة بالنفس 
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أنه غالبًا ما يؤدي إلى تلقي ردود فعل سلبية من الآخرين، مما يتسبب  والتقدير من الآخرين، إلا
في عدهم متعجرفين أو نرجسيين أو مغرورين، وقد وجدت الأبحاث أن الترويج للذات قد يؤدي 
إلى تقييم سلبي للفرد من قبل الآخرين، بما في ذلك ضعف الأداء الاجتماعي وتقليل التقدير 

، 0203قابل للقبول ويؤثر على تكامله الاجتماعي. )محمد حسن،بشكل عام، مما يجعله غير 
 (12ص

 تمثل في مجموعة نقاط وهي:( ان الترويج للذات له جانب سلبي يChillab&et alولقد اضاف )
 الترويج للذات قد يؤدي إلى سلوكيات مسيئة وانتقاد الآخرين. (أ
الغضب أكثر عرضة للشعور بالأفراد الذين يميلون إلى الترويج لأنفسهم يمكن أن يصبحوا  (ب

 والإحباط.
يمكن أن يؤدي الترويج للذات إلى استغلال الآخرين عن طريق تحميلهم اللوم وتحويل  (ج

 المسؤولية عن الأخطاء إليهم.
ان الترويج للذات عبارة عن سلوكيات قد تؤثر سلبًا على العلاقات الاجتماعية وتزيد من  (د

 خاص.التوتر في مكان العمل والتوتر بين الأش
وفي ضوء ما سبق يمكن تعريف الترويج للذات هو عملية ابراز المهارات والقدرات والامكانيات  

وذلك عن طريق اظهار الجوانب الايجابية للفرد وتأكيد قوة الشخصية لديه وتقديره لذاته كلها 
 (11، ص0203تصب من اجل ان يظهر الفرد بالصورة الافضل دائما. )محمد حسن،

 لطوية:القيادة الس  4.3.1
( ان القيادة السلطوية عبارة عن أسلوب قيادي يستند بشكل أساسي Latif& Rasoolلقد أوضح )

على السيطرة والتحكم، حيث يتخذ القائد قراراته بشكل فردي دون مشاركة المرؤوسين في عملية 
راء أو أاتخاذ القرار يتميز القائد السلطوي بأنه يصدر الأوامر بشكل مطلق دون الالتفات إلى 

 مداخلات الآخرين، وقد يلجأ إلى استخدام القوة أو الترهيب لتحقيق أهدافه.
 مجموعة سمات ومن ضمن هذه السمات:( ان القيادة السلطوية تمتلك Chen&et alوقد ذكر )
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الهيمنة والسيطرة يتميز القادة السلطويون بسعيهم لتحقيق الهيمنة والسيطرة على المرؤوسين  (أ
 في صنع القرارات.دون مشاركتهم 

الإصدار القطعي للأوامر يصدر القادة السلطويون الأوامر بشكل مطلق دون الاعتماد  (ب
 على أراء أو مداخلات المرؤوسين.

التلاعب بالمعلومات يمكن للقادة السلطويين إخفاء المعلومات المهمة أو تحريفها لتناسب  (ج
 .أجندتهم الخاصة دون مشاركة المرؤوسين في هذه العملية

سهامات المرؤوسين ولا  (د عدم الاعتراف بأداء المرؤوسين يتجاهل القادة السلطويون جهود وا 
 يقدرون عملهم مما يؤدي إلى انخفاض مستويات الرضا والالتزام في المنظمة.

الضغط على المرؤوسين يفرض القادة السلطويون ضغوطا على المرؤوسين للتعبير عن  (ه
 تهم دون مراعاة لاحتياجاتهم أو قدراتهم.الأداء العالي والالتزام بتوجيها

عدم التوجيه الإيجابي لا يقدم القادة السلطويون التوجيه الإيجابي أو الدعم للمرؤوسين، بل  (و
يتسببون في تدهور العلاقات العملية وزيادة مستويات التوتر والضغط النفسي. )محمد 

 (13، ص0203حسن،
وية يمكن ان تؤثر على الافراد والمنظمة بصورة ( ان القيادة السلطZheng&et alوقد اضاف )

 عامة عن طريق مجموعة جوانب وهي:
الردع والتهديد بالعقاب يتبع القادة السلطويون نهجا يعتمد على الردع والتهديد بالعقاب  (أ

لضمان امتثال المرؤوسين لأوامرهم. هذا النهج قد يؤدي إلى خلق بيئة عمل متوترة 
ون بالضغط والقلق من العواقب السلبية في حالة عدم ومجهدة، حيث يشعر الموظف

 .الامتثال
تقليل الثقة والارتباط يمكن أن تؤدي القيادة السلطوية إلى تقليل مستويات الثقة بين  (ب

الموظفين والقادة، حيث يشعرون بعدم الاعتراف والتقدير من قبل القيادة. هذا يمكن أن 
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وي بالمنظمة وزيادة مستويات الاستقالة يؤدي إلى فقدان الارتباط العاطفي والمعن
 والانسحاب.

تقليل الإبداع والابتكار: قد يثبط الردع والتهديد بالعقاب من قبل القادة السلطويين الإبداع  (ج
والابتكار في المنظمة حيث يشعر الموظفون بعدم الحرية في التعبير عن أفكارهم 

 ) 39، ص0212)زكي ح، وتجريب أفكار جديدة خوفا من العقوبة.
( ان القيادة السلطوية تمثل نهجا قياديا يتميز بالتركيز Nasra Nandaكما وقد ذكر الباحثان ) 

القوي على السيطرة والتوجيهات من الأعلى إلى الأسفل، مع التركيز القوي على الحد الأدنى من 
على بيئة  رمشاركة الموظفين في صنع القرار، وهي تشكل نمطا قياديا يمكن أن يؤثر بشكل كبي

العمل وتجارب الموظفين. يمكن أن تعيق القيادة السلطوية التعاون والابتكار، وعليه تؤثر سلبًا 
 على الرضا الوظيفي للموظفين وقدرتهم على تقديم خدمة عالية والجودة لزبائن المنظمة.

ز على بالتركيومما ذكر انها يمكن تعريف القيادة السلطوية بانها: نمط من أنماط القيادة يمتاز 
السيطرة والتحكم الواضحين من جانب القائد دون الاهتمام بآراء المرؤوسين، ويتجلى هذا النوع من 
القيادة في الإصرار على فرض الأوامر والتوجيهات، وتطبيق السياسات بصرامة دون الاخذ بنظر 

 .الاعتبار رأي الآخر أو التشاور القيادة السلطوية
( ان القيادة السلطوية عبارة عن أسلوب قيادي يستند بشكل أساسي Laity& Rasoolلقد أوضح )

على السيطرة والتحكم، حيث يتخذ القائد قراراته بشكل فردي دون مشاركة المرؤوسين في عملية 
اتخاذ القرار يتميز القائد السلطوي بأنه يصدر الأوامر بشكل مطلق دون الالتفات إلى أراء أو 

، 0212يلجأ إلى استخدام القوة أو الترهيب لتحقيق أهدافه. )زكي ح،مداخلات الآخرين، وقد 
 ) 22ص

 ( ان القيادة السلطوية تمتلك مجموعة سمات ومن ضمن هذه السماتChen&et alوقد ذكر )
الهيمنة والسيطرة يتميز القادة السلطويون بسعيهم لتحقيق الهيمنة والسيطرة على المرؤوسين  (أ

 القرارات.دون مشاركتهم في صنع 
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الإصدار القطعي للأوامر يصدر القادة السلطويون الأوامر بشكل مطلق دون الاعتماد  (ب
 على أراء أو مداخلات المرؤوسين.

التلاعب بالمعلومات يمكن للقادة السلطويين إخفاء المعلومات المهمة أو تحريفها لتناسب  (ج
 أجندتهم الخاصة دون مشاركة المرؤوسين في هذه العملية.

سهامات المرؤوسين ولا عدم ا (د لاعتراف بأداء المرؤوسين يتجاهل القادة السلطويون جهود وا 
 يقدرون عملهم مما يؤدي إلى انخفاض مستويات الرضا والالتزام في المنظمة.

الضغط على المرؤوسين يفرض القادة السلطويون ضغوطا على المرؤوسين للتعبير عن  (ه
 .مراعاة لاحتياجاتهم أو قدراتهم الأداء العالي والالتزام بتوجيهاتهم دون

عدم التوجيه الإيجابي لا يقدم القادة السلطويون التوجيه الإيجابي أو الدعم للمرؤوسين، بل  (و
يتسببون في تدهور العلاقات العملية وزيادة مستويات التوتر والضغط النفسي. )محمد 

 (13، ص0203حسن،
يمكن ان تؤثر على الافراد والمنظمة بصورة ( ان القيادة السلطوية Zheng&et al وقد اضاف )،

 عامة عن طريق مجموعة جوانب وهي:
الردع والتهديد بالعقاب يتبع القادة السلطويون نهجا يعتمد على الردع والتهديد بالعقاب  (أ

لضمان امتثال المرؤوسين لأوامرهم. هذا النهج قد يؤدي إلى خلق بيئة عمل متوترة 
الضغط والقلق من العواقب السلبية في حالة عدم ومجهدة، حيث يشعر الموظفون ب

 الامتثال
تقليل الثقة والارتباط يمكن أن تؤدي القيادة السلطوية إلى تقليل مستويات الثقة بين  (ب

الموظفين والقادة، حيث يشعرون بعدم الاعتراف والتقدير من قبل القيادة. هذا يمكن أن 
لمنظمة وزيادة مستويات الاستقالة يؤدي إلى فقدان الارتباط العاطفي والمعنوي با

 والانسحاب.
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تقليل الإبداع والابتكار: قد يثبط الردع والتهديد بالعقاب من قبل القادة السلطويين الإبداع  (ج
والابتكار في المنظمة حيث يشعر الموظفون بعدم الحرية في التعبير عن أفكارهم وتجريب 

 (13ص، 0203محمد حسن،) أفكار جديدة خوفا من العقوبة.
ان القيادة السلطوية تمثل نهجا قياديا يتميز بالتركيز  Nasra Nandaكما وقد ذكر الباحثان 

القوي على السيطرة والتوجيهات من الأعلى إلى الأسفل، مع التركيز القوي على الحد الأدنى من 
يئة بمشاركة الموظفين في صنع القرار، وهي تشكل نمطا قياديا يمكن أن يؤثر بشكل كبير على 

العمل وتجارب الموظفين. يمكن أن تعيق القيادة السلطوية التعاون والابتكار، وعليه تؤثر سلبًا 
 على الرضا الوظيفي للموظفين وقدرتهم على تقديم خدمة عالية والجودة لزبائن المنظمة.

يز على كومما ذكر انها يمكن تعريف القيادة السلطوية بانها: نمط من أنماط القيادة يمتاز بالتر  
السيطرة والتحكم الواضحين من جانب القائد دون الاهتمام بآراء المرؤوسين، ويتجلى هذا النوع من 
القيادة في الإصرار على فرض الأوامر والتوجيهات، وتطبيق السياسات بصرامة دون الاخذ بنظر 

 .(12، ص0202الاعتبار رأي الآخر أو التشاور )محمد صبحي، 
 

  ل مع القيادة السلبية:استراتيجيات التعام 4.1
( مجموعة استراتيجيات ما ان تم تبني هذه  Hadadian & Zareiلقد وضع الباحثان )

الاستراتيجيات وتنفيذها بشكل فعال يمكن أن تسهم في تقليل تأثيرات القيادة السلبية وتعزيز بيئة 
يجابية. وهي كالاتي:  عمل صحية وا 

يات والتوعية للموظفين حول التعرف على سلوك التدريب والتوعية: ينبغي توفير التدريب (1
القيادة السلبية وكيفية التعامل معها. يمكن أن يساعد هذا النوع من التدريب في بناء الوعي 

 وتعزيز القدرة على التصدي للسلوك السام.
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تطوير الثقافة التنظيمية الإيجابية: يجب أن تركز المنظمات على تطوير ثقافة تنظيمية  (0
الشفافية والاحترام المتبادل والتعاون، وتقديم الدعم والتشجيع للموظفين. هذا تشجع على 

 يمكن أن يقلل من آثار القيادة السلبية ويعزز البيئة العمل الإيجابية.
تعزيز التواصل الفعال: يجب تشجيع التواصل الفعال بين القادة والموظفين، وتوفير فرص  (3

اتهم. هذا يمكن أن يخفف من التوترات والمشكلات للموظفين للتعبير عن مخاوفهم واقتراح
 التي قد تنشأ نتيجة للسلوك السام. 

تقديم الدعم النفسي والمهني: يجب أن توفر المنظمات دعما نفسيا ومهنيا للموظفين الذين  (2
يتأثرون بسلوك القيادة السلبية. يمكن أن تشمل هذه الدعم الاستشارات النفسية، وورش 

 تطوير الشخصي.العمل، وبرامج ال
جراءات  (2 جراءات صارمة: يجب على المنظمات تطبيق سياسات وا  تطبيق سياسات وا 

صارمة للتعامل مع السلوك السام، بما في ذلك آليات للشكاوى والتحقيقات الداخلية. هذا 
 يمكن أن يرسل رسالة قوية بأن السلوك السام لن يسمح به وسيتم معاقبته.

يجب أن تكون المنظمات شفافة في عملياتها وقراراتها، وتعزيز تعزيز الشفافية والمساءلة:  (6
المساءلة عندما يقوم القادة بسلوك سام. يجب أن يعرف الموظفون أن هناك آليات للإبلاغ 

، 0211عن السلوك السام وأنهم سيتم محاسبة المسؤولين عنه. )ايناس احمد اسماعيل،
 (.07ص

الية للتعامل مع القيادة السلبية والتي يمكن تطبيقها بفع لقد تم تحديد مجموعة من الاستراتيجيات 
( الخطوة الأولى تتطلب الاعتراف بوجود القيادة السلبية على أعلى Daglessفي المنظمات )

المستويات التنظيمية والتوعية بالمدى والتأثير الذي يمكن أن تحدثه في جميع أقسام المنظمة. بعد 
درجة لتحديد ومعالجة سمات القيادة  362ة المصادر مثل تقييم ذلك، يتم تطبيق تقييمات متعدد

السلبية والسلبية. يمكن أيضا إنشاء هيئة مستقلة ومتمكنة للشكاوى للتعامل مع سلوك القادة السام 
بجانب ذلك، ي نصح بتطبيق سياسات التدريب والتأهيل لتعزيز مهارات القيادة والتوعية بالسلوك 
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لنهاية، ينبغي على المنظمة تحقيق توازن بين المعاملة والتسامح والإنهاء الإداري الصحيح. وفي ا
 تبني هذه الاستراتيجيات وتنفيذها بشكل فعال يمكن أن يسهم في تقليل تأثيرات القيادة السلبية

يجابية.  وتعزيز بيئة عمل صحية وا 
مل مع القيادة ( هناك استراتيجيات للتعاIrge & Bayramوفي هذا الصدد قد ذكر الباحثان )

 السلبية يمكن إيضاحها بالآتي:
التعرف على السلوك السام يتطلب التعامل مع القيادة السلبية الاعتراف بالسلوك السام، والذي 

 يتمثل في الأنانية، والمصلحة الذاتية، وعدم التقدير، والحالة العاطفية السلبية للقادة.
فاني ي الذي يمكن أن يكون للقيادة السلبية على تتحديد التأثير السلبي يجب فهم التأثير السلب

وكفاءة وفعالية الموظفين، مما يؤدي إلى تغييرات عميقة في المناخ التنظيمي وتعزيز المشاعر 
 السلبية.

الاهتمام بالبيئة الاجتماعية يجب العمل على تحسين البيئة الاجتماعية داخل المنظمات واستعادة 
نتاجية الموظفين ع  ن طريق تقليل سلوكيات القيادة السلبية.رفاهية وا 

تعزيز رأس المال النفسي: يجب أن يكون هناك اهتمام بتعزيز رأس المال النفسي داخل 
 المنظمات، حيث يساعد ذلك على جعل المنظمة مستدامة والحفاظ على نجاحها.

عامل مع ( أن هناك مجموعة رئيسة من الاستراتيجيات يمكنها التMohamedكما أكد الباحث )
 (07، ص0212القيادة السلبية ومن ضمن هذه الاستراتيجيات. )عبد الغفارحنفي،

تمكين الموظفين يمكن استخدام استراتيجية تمكين الموظفين لتمكينهم من تحدي السمية بشكل 
 فعال، وذلك عن طريق تعزيز قدراتهم ومهاراتهم للتصدي لسلوك القيادة السام.

العاطفي بعد تدريب القادة على الذكاء العاطفي استراتيجية فعالة تدريب القادة على الذكاء 
لتمكينهم من فهم تأثير أفعالهم على مرؤوسيهم وتطوير مهاراتهم في التواصل والتفاعل بشكل 

 صحيح مع فرق العمل.
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تشكيل ثقافة مناخ عمل صحية يجب أن يركز القادة على إنشاء بيئة عمل تدعم مناخًا صحيا 
تي تشجع على المشاركة في عمليات اتخاذ القرار وتحمل المسؤولية، وتجنب ومنتجا، وال

 السلوكيات غير المنتجة.
تطبيق مبادئ الأخلاق الفاضلة يمكن استخدام مبادئ الأخلاق الفاضلة كاستراتيجية لإدارة القيادة 

 توجيه سلوكهم.د و السلبية، إذ تسهم هذه المبادئ في تحديد القيم المتعلقة بالطابع الأخلاقي للأفرا
تطبيق المرونة التنظيمية يمكن استخدام المرونة التنظيمية لمعالجة بيئات العمل السلبية، حيث 

تسهل هذه الاستراتيجية تحويل الشركات وتشجيع التغيير الإيجابي أثناء أو بعد مدة الاضطراب. 
 (07، ص0212)عبد الغفارحنفي،

( ان استراتيجيات التعامل مع القيادة السلبية Visuvasam & Loongوقد اضاف الباحثان )  
كثيرة ولكن من ضمنها استخدام الاستبيانات المجهولة يوصى بتطبيق الاستبيانات بحيث يظل 

المشاركون مجهولين، مما يشجعهم على مشاركة تجاربهم في التأقلم مع القيادة السلبية دون خوف 
ة شائعة ينصح بتعزيز التوعية بالتسامح القسري كافمن العواقب، تعزيز التوعية بالتسامح القسري 

في بيئات العمل، والتي تؤثر على القدرة التحميلة للموظفين ومن ثم على الأداء التنظيمي. تعزيز 
الثقافة المشتركة في المنظمات يوصى بتعزيز الثقافة المشتركة في المنظمات بدلًا من الثقافة 

ة المشتركة في تعزيز التعاون وتحسين العلاقات بين القادة الفردية، حيث يمكن أن تسهم الثقاف
 (0202، 32)حسين علي حسين، ص والموظفين.

 ( لخص الاستراتيجيات بالآتي:Sorensenكما ان الباحث)
تطوير مهارات التواصل والتفاوض يمكن للموظفين تطوير مهارات التواصل الفعالة  (1

هم عن طريق تعلم كيفية التعبير عن احتياجات والتفاوض للتعامل مع القادة السلبية، وذلك
 ومخاوفهم بشكل واضح ومباشر.
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بناء شبكة دعم قوية يمكن للموظفين بناء شبكة دعم قوية من الزملاء والمرؤوسين  (0
الآخرين داخل المنظمة مما يمكنهم من مشاركة التجارب والاستشارة في حالة وجود قيادة 

 سامة.
يمكن للموظفين استخدام تجاربهم مع القادة السلبية كفرصة التعلم من الخبرات السلبية  (3

 للتعلم والنمو الشخصي والتفكير في كيفية تجنب تكرار الأخطاء في المستقبل.
البحث عن فرص جديدة في بعض الأحيان، قد يكون من الأفضل للموظفين البحث عن  (2

 في القيادة. فرص عمل جديدة في منظمات تقدر وتحترم القيم الأخلاقية والمهنية
البحث عن دعم خارجي يمكن للموظفين البحث عن دعم خارجي عن طريق الاستشارة  (2

ة. )حسين علي بيسلبية نتيجة للقيادة السلالنفسية أو المهنية إذا كانوا يعانون من تأثيرات 
(0202، 32حسين، ص
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 :عليها الدراسات السابقة والتعقيب .0
 –عنوان الدراسة: القيادة السامة في بيئة مكان العمل جامعة بغداد /كلية العلوم الاسلامية - 1

 قسم العلوم المالية والمصرفية الاسلامي 
 مجلة كلية المأمون مقال مراجعة موضوع 

 اسم صاحب الدراسة: م.د مصطفى عبد العباس عصاد 
 .العدد الواحد والأربعون 0202السنة: 

حظيت القيادة باهتمام كبير من قبل الباحثين ودورها الايجابي في التأثير على الموظفين ونجاح 
المنظمات ، بالآونة الأخير بدأت الدراسات تركز على الجانب المظلم للقيادة وتأثيرها على 

ب بانها اخطر الاساليب القيادية التي تتسب ةابعين وبيئة العمل، وقد تم تحديد القيادة السامالت
بتكاليف ماديه ومعنويه على المنظمات بمختلف جوانبها ، ان القيادة السامه تأثر على دوافع 
امين سالمرؤوسين وقدرتهم على انجاز المهام ، ورغبتهم في الاستمرار في العمل ، ويتبع القادة ال

اساليب الترهيب والاقصاء والتنمر والتهديد والتهميش للمرؤوسين ،  مما يؤثر سلبا على رفاهيتهم 
وصحتهم النفسية ، لذا أصبح من الضروري على المنظمات وضع اليات مناسبه لمنع انتشار 

على  فمثل هذه السلوكيات السامه المدمرة للفرد والمنظمة ،  وعليه يهدف الباحث الحالي للتعر 
القيادة السامه من خلال مراجعه اهم أدبياتها، واستعراض اهم سلوكيات والصفات التي يتسم بها 

 القائد السام ،  ومدى تأثيرها على الاتباع والبيئة المنظمة. 
 الكلمات المفتاحية: القيادة، القيادة السامه، المثلث السام، ابعاد القيادة السامه.

كلية ب –دراسة ميدانية  –التنظيمية  الانوميةة السامة وتأثيرها على عنوان الدراسة: القياد- 0
 جامعة سوهاج   –التجارة 

 مجلة البحوث المالية والتجارية
 اسم صاحب الدراسة: د محمد حسن أحمد مهدي أستاذ مساعدة إدارة الأعمال 
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 العدد الثالث  0203-27-32/  0203-22-32السنة: 
ار وقياس تأثير ابعاد القيادة السامه متمثلة في: القيادة الاستبدادية، هدفت هذه الدراسة الى اختي

والنرجسية، وعدم القدرة على التنبؤ، والترويج الذاتي، والاشراف المسيء على ابعاد الأنومية 
التنظيمية متمثلة في: اللامعيارية التنظيمية، وانعدام القيم التنظيمية، والتهكم التنظيمي في 

( مفرده من 326مات بمحافظه سوهاج محل الدراسة، وذلك على عينه حجمها )مديريات الخد
العاملين بها. واسفرت نتائج الدراسة عن التأثير الايجابي والمعنوي لأبعاد القيادة السامه على 

ابعاد الأنومية التنظيمية. وبناء على ذلك قدم الباحث دلالات نظريه وتطبيقيه، وعديد من 
 عد المسؤولين في الارتقاء بمستوى الأداء، وكذلك آليات تنفيذ هذه التوصيات. التوصيات التي تسا

 الكلمات المفتاحية: القيادة السامه، الأنومية التنظيمية، مديريات الخدمات، محافظه سوهاج
عنوان الدراسة: تأثير القيادة على الاداء الوظيفي لدى العاملين دراسة ميدانيه مؤسسه - 3

 الكهرباء والغاز التوزيع سونلغاز قالمه 
 مذكره مكمله لنيل شهادة الماستر في علم اجتماع تنظيمه وعمل 

 عقون ناديه -اسماء اصحاب الدراسة: بشريط اسماء 
   0200/0203السنة: 

ا توصل اليه الباحث في دراسته من خلال ما تم عرضه في النتائج وتحليلها وتفسيرها بناء على م
تم استخلاص مجموعه من النتائج في ضوء الفرضيات حيث تمكن من اثبات صحة فرضيات 

 الدراسة وتوصيل الى 
 ان القائد الاداري يعامل العمال دون تحيز ويساعدهم على تطوير مهاراتهم وتأدية أعمالهم- 1

 بالشكل المطلوب.
ان القائد الاداري يتحمل مسؤولية اتخاذ قراراته في المواقف الصعبة مما يؤدي الى تحفيز - 0

 العمال على أداء أعمالهم 
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ان القائد الاداري يحترم مشاعر مرؤوسيه ويشجعهم على العمل الجماعي مما يؤدي ذلك الى - 3
 ارتفاع مستوى أدائهم الوظيفي 

 الإداري العمال في اتخاذ القرارات وتستشيرهم بطريقة إيجابية يشجع القائد - 2
يشجع القائد الاداري العمال على اقامه العلاقات الإنسانية الحسنة مما يساهم في تسهيل - 2

 أعمالهم
عنوان الدراسة: تشخيص اسلوب القيادة من خلال مدى إدراك الإدارة لدورها ومسؤولياتها  – 2

 ؤسسه انتاج الاسمنت حجار السود سكيكدة واتخاذها القرارات بم
 مجله الجامع للدراسات النفسية والعلوم التربية 

 اسم صاحب الدراسة: كمال بو الرشاش استاذ محاضر ا جامعه باجي مختار عنابة 
 0200-23/22/  0201-10- 32السنة: 

ق اهدافها، ي تحقيتعتبر القيادة احد المؤشرات التنظيمية التي تبين نجاح او فشل المؤسسات ف
ذلك ان عمليه التسيير تحتاج الى قوه بشريه مدربه ومؤهله تستطيع مرافقه العمل الفردي 

والجماعي من خلال اساليب مدروسة مبنيه على نتائج واقعيه وبيانات ملموسة، وتحت هذا 
لاسمنت االمفهوم حاولنا في بحثنا الكشف عن اسلوب القيادة المتبع بمؤسسة حجار السود لإنتاج 

من خلال مدى ادراك الإدارة  لدورها التنظيمي ومسؤولياتها تجاه مواردها، وكيفيه اتخاذها للقرارات 
بداء من جمع المعلومات وتمحيصها الى غايه المشاركة في اتخاذ القرار ومتابعته، وقد استخدمنا 

ات وسطى فردا موزعة بين إطار  122المنهج الوصفي في وصف استجابات عينه مكونه من 
ومنفذين و أظهرت النتائج وجود تعبير عن أسلوب قيادي سلبي حول العبارات التي تقيس مدى 
ادراك المؤسسة لدورها ومسؤولياتها، مما يبرز حقيقة عدم إدراكها اهميه  وظيفة التسيير والقيادة 

علمية في تحقيق الاهداف الخاصة بها وبعامليها كما لاحظنا عدم وجود اهتمام للخطوات ال
 والعملية عند اتخاذها للقرارات وهذا مؤشر من مؤشرات المركزية وغياب المشاركة في التسيير
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وهذه النتائج لها دور في معرفه طبيعة المناخ وخصائص الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة  
 والتي ينبغي تعديلها او تغييرها بما يتلاءم مع قيم الافراد واهداف المؤسسة.

ات المفتاحية: اسلوب القيادة المورد البشري اتخاذ القرار الاهداف التنظيمية العمل الكلم 
 الجماعي.

عنوان الدراسة: برامج تنميه اداريه مقترحه لإعداد كوادر قياده ملهمه بالأندية الرياضية - 2
 محافظه الإسكندرية 

 اسم صاحب الدراسة: سوزان فيران 
   0202السنة: 

عن درجه ممارسه القيادة الملهمة لدى القيادات الجماعية وعلاقتها بمستوى هدفه الى الكشف  
ضغوط العمل من وجهه نظر العاملين الإداريين في الجامعات  بمحافظات غزة ، وتم استخدام 

من العاملين الإداريين بالاعتماد على استمارة  087المنهج الوصفي وتكونت عينه الدراسة من 
يانات ، وكانت أهم النتائج لا توجد فروق ذات دالة إحصائية بين الاستبيان في جمع الب

متوسطات تقديرات ، أفراد العينة لدرجة ممارسة القيادات الجماعية للقيادة الملهمة ، والدرجة 
الكلية لمستوى ضغوط العمل حصلت على وزن نسبي متوسط ووجود علاقة ارتباطية سالبة 

 في ابعاد القيادة الملهمة .لدرجة ممارسه القياديات الجامعية 
عنوان الدراسة: دور القيادة في تسيير المؤسسة الجامعية في ظل الجودة الشاملة دراسة - 6

 العلوم الاجتماعية -قالمة -ميدانيه بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بوجمعة 
 اسم صاحب الدراسة: زكي حميدة 

  0219/ 0218السنة: 
النوعي وتميز تسيير المؤسسة الجامعية بحيث ان القائد الفعال يشرف  وجود علاقة بين القائد

 على تسيير المؤسسة الجامعية بنجاح وتميز 
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. للصفات الشخصية النوعية للقائد الاداري دور في تسيير المؤسسة الجامعية بنجاح تتميز من 
 عمل الناجحيمان يقيم الخلال الاستعداد لتحمل المسؤولية اثناء التسيير وصفه الثقة بالنفس والا

 . للقيادة الإدارية التي تعتمد مبادئ الجودة دور في تسيير المؤسسة يتميز ونجاح 
. تمتع القائد الاداري بصفات مهنيه تجعله يحدد هدف ثبات للمؤسسة من اجل تحسين جوده 

لاخطاء من اخدمتها ذلك من خلال تبني فلسفة التطوير والتحسين لمواجهه التحديات وضع وقوع 
 خلال الوقاية الوقائية يشجع القائد الاداري الفعال الإدارة على اتصالات الفعالية.

عنوان الدراسة: القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع التنظيمي لدى عمداء ورؤساء الاقسام - 7
 بالجامعات الحكومية والأهلية بمدينه الرياض 

 يعلي ديان الرشيد اسم صاحب الدراسة:
 

  0218السنة: 
هدفت الدراسة الى تحديد مستوى تطبيق القيادة التحويلية وتأثيرها على الابداع التنظيمي 
( 22الجامعات السعودية والأهلية لتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بتصميم استبانات شملت )

ت ني جامعافقرة ، وقد أجري البحث ميدانيا على جميع عمداء الكليات ورؤساء الأقسام في ثما
( 127( ، استرد الباحث )038سعودية حكومية وأهلية بمدينة الرياض ،  بلغ عدد أفراد العينة )

ومن اهم النتائج التي توصل اليها الباحث ان جميع ابعاد القيادة  %60استجابة مكتملة البيانات 
ى متوسط ، مستو التحويلية تمارس بمستوى مرتفع وان ممارسه الابداع التنظيمي بجميع ابعاده ب

كما توصل البحث الى اهم التوصيات المتمثلة بضرورة اعاده النظر في المعايير التي يتم في 
 ضوئها اختيار القادة  الجامعيين .

عنوان الدراسة: تأثير القيادة الإدارية على اداء العاملين في مؤسسه اقتصاديه دراسة حاله  – 8
 اط مديرية التوزيع بالأغو -مؤسسة سونلغاز 

 مذكرة مقدمة استكمالا للمتطلبات نيل شهادة الماجستير تخصص ادارة الاعمال 
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 اسم صاحب الدراسة: كيرد عمار 
 0212/  0212السنة الجامعية: 

توصل الباحث الى مدى التأثير الذي يتركه المتغير المستقل  ) القيادة الإدارية(على المتغير 
ذه فسيره ،  تم استعمال معاملي التحديد والارتباط لتحديد هالتابع )الأداء الوظيفي( في المؤسسة وت

الى  -مديريه التوزيع بالأغواط  -العلاقة وعليه توصلت الدراسة الميدانية في مؤسسة سونلغاز 
ان القيادة الإدارية بوسائلها )نمط الاشراف وفي هذه الحالة وجد ان الاسلوب القيادي السائد هو 

مل الفعالة ،  ايجاد نظام مرضي للحوافز ( ، تؤثر ايجابا على الأداء الديمقراطي بناء فرق الع
الوظيفي ، وهذا من خلال تحليل استجابات أفراد العينة حيث بلغت نسبة التأثير على الأداء 

 تفسيره متغيرات أخرى لم تدخل في هذه الدراسة  %62والباقي  32%
راء تحقيق الميزة التنافسية دراسة استطلاعيه لأعنوان الدراسة: دور نمط القيادة التحويلية في - 9

 عينة من المديرين في مستشفيات القطاع الخاص في مدينه أربيل 
 اسم صاحب الدراسة: محمد عبد الله محمود 

 0213السنة: 
هدف الباحث الى تحليل دور القيادة التحويلية بأبعادها )التأثير الفعلي، الحفز الإلهامي، الإثارة 

في تحقيق أبعاد الميزة التنافسية المتمثلة في) الكلفة، الجودة،  الاعتبارات الفردية(الفكرية، 
الإبداع(قدم البحث اطار نظريا مفاهيمي للمتغيرين وجرى اختيار مستشفيات القطاع الخاص 
ميدانيا لإجراء  الجانب الميداني للباحث، حددت مجموعة من الفرضيات ، كإجابات محتملة 

،  والتي جرى اختيارها بأدوات  إحصائية متعددة ، وتم إعداد استمارة الاستبانة لمشكلة البحث 
مستشفيات، ومن مستشفيات القطاع  7وزرعت على المدراء  العاملين ومدراء الأقسام والشعب في 

مديرا كعينة للبحث توصل البحث الى ان 96مستشفى ، وبلغ عددهم  11الخاص، من مجموع 
سية تتأثر وترتبط بالنمط القيادي التحويلي ، وأوصى البحث بضرورة المحافظة ابعاد الميزة التناف
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على المستويات العالية لأبعاد قياده التحويلية في المستشفيات المبحوثة، وتعزيز هذا النمط 
 القيادي، حيث انه يساهم في تحقيق عده أبعاد للميزة التنافسية.

جزائرية بين طبيعة التوجيهات ومظاهر انحراف عنوان الدراسة: القيادة الحكومية ال – 12
 رؤية وصفية تحليلية " قسم العلوم السياسية بجامعة الجلفة.“السياسات 

 اسم صاحب الدراسة: د. المسعود عينة 
يهتم هذا المقال بالكشف عن سمات التخلف الحكومي البائن خاصه التي يمتاز بها أغلبيه 

قدمة طورت أبجديات ومنهجية قيادة الحكومات للنهوض القيادات الحكومية ، في الدول المت
بشعوبها الى التنمية المستدامة للأجيال القادمة في حين مظاهر و طبيعة القيادات السياسية 

والحكومية بالدول العربية عامة والجزائر خاصة تتراجع للوراء بسبب الأجيال الموروثة للمناصب 
كفاء لإدارة شؤون الدولة والمجتمع والحاليون كذلك ، فأين القيادية السلبية ،  فالسابقون غير أ

المفر وفيما تتمثل الحقيقة ؟ ،  وهذا ما سوف يعالجه مقالنا المتواضع في شكل بحث وصفي 
تحليلي .  الكلمات الدالة: القيادة، السياسة العامة، الجهاز التنفيذي صنع السياسة العامة، الرأي 

 العام.
 التعقيب

(: نتيجة ان القائد الاداري يعامل العمال 0200/0203ريط اسماء عقون ناديه )دراسة بش- 1
 دون تحيز ويساعدهم ويتحمل المسؤولية ويستشيرهم وهذا يساهم في رفع ادائهم الوظيفي.

(: نتجت لوجود علاقة بين القائد النوعي وتميز تسيير 0219/  0218دراسة زاكي حميدة )- 0
 القائد فعال يشرف على تسيير المؤسسة بنجاح. المؤسسة الجامعية بحيث ان

(: القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع التنظيمي لدى 0218دراسة علي ضيان الرشيدي )- 3
عمداء ورؤساء الاقسام بالجامعات الحكومية والأهلية توصلت هذه الدراسة الى اهميه دور القيادة 

ذا ؤكد ضرورة تحسين البيئة التنظيمية لتطوير هالتحويلية لتحسين الابداع التنظيمي لكنها ت
 الابداع بشكل اوسع.
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(: نتجت الدراسة نمط الإداري السائد في مؤسسة 0212/  0212دراسة كيرد عمار: )- 2
 سونلغاز بالأغواط هو نمط الديمقراطي وهو يؤثر ايجابا على الأداء الوظيفي.

يادة التحويلية في تحقيق الميزة التنفسية : دور نمط الق0213دراسة محمد عبد الله محمود - 2
تدرس تحليل دور القيادة التحويلية بأبعادها )التأثير الفعلي، الحفز الإلهامي، الإثارة الفكرية، 
الاعتبارات الفردية( في تحقيق أبعاد الميزة التنافسية المتمثلة في )الكلفة، الجودة، الابداع( 

التنافسية وتأثرها وارتباطها بالنمط القيادي التحويلي إذا  توصلت هذه الدراسة الى أبعاد الميزة
 بالضرورة المحافظة على أبعاد القيادة التحويلية وتعزيزها لأنه يساهم في تحقيق عدة أبعاد.

 ملاحظة: 
من خلال هذه الدراسات نلاحظ اهتمامها لدراسة القيادة الفعالة والقيادة التحويلية والتركيز على 

 ادية الديمقراطية والتفويض والمشاركة. الأساليب القي
 :التعقيب

دراسة المسعود عينة: بعنوان القيادة الحكومية الجزائرية بين طبيعة التوجيهات ومظاهر  – 1
انحراف السياسات "رؤية وصفة تحليلية" اهتمام هذا المقال بالكشف عن سمات التخلف الحكومي 

 القيادة الحكومية.البائن خاصه التي يمتاز بها اغلبية 
(: تبرز الدراسة اثر القيادة السامة في بيئة مكان 0202دراسة مصطفى عبد العباس عصاد )- 0

العمل حيث تخلق جو سلبي يؤدي الى تدهور وانخفاض الإنتاجية وتوصي بضرورة اعتماد القيادة 
 . الإيجابية بوصفها اداه لتعزيز بيئة عمل صحية وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة

(: تكسف الدراسة عن التأثير السلبي لأبعاد القيادة السامه 0203دراسة محمد حسن مهدي )-3
على الأنومية التنظيمية في مديريات الخدمات بسوهاج وتوصي بضرورة مواجهه هذه الممارسات 

 لتحسين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء.
تشخيص أسلوب القيادة من خلال (: هدفت الدراسة ل0200/  0201دراسة كمال بوالشرش )-2

مدى إدراك الإدارة لدورها ومسؤولياتها واتخاذ للقرارات بمؤسسة الاسمنت حجار السود سكيكدة 
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واظهرت النتائج وجود تعبير عن أسلوب قيادي سلبي حول العبارات التي تقيس مدى إدراك 
 المؤسسة لدورها ومسؤولياتها.

مج تنميه اداريه مقترحة لإعداد كوادر قيادة ملهمة (: برا0202دراسة سوزان الفراني ) – 2
بالأندية كشف هذه الدراسة علاقة ارتباط سلبية بين القيادة الملهمة وضغوط العمل مع وضع 

 برامج تدريبيه وتركيز على تطوير مهارات القيادة لتحقيق ضغوط العمل. 
ملاحظة: من خلال هذه الدراسات نلاحظ اهتماما بكشف الآثار السلبية لأنماط القيادة غير 

الفعالة مثل: الأوتوقراطية وسوء التنظيم، وما تسببه من ضعف في الأداء وتدهور بيئة العمل 
مؤسسات.وعرقلة تحقيق أهداف ال
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 خلاصة الفصل:

تناول هذا الفصل مفهوم القيادة بوجه عام، ثم يرك ز على القيادة السلبية بوصفها أحد أشكال 
وت عرَّف القيادة السلبية  .الفعالة التي تؤثر سلبًا على الأفراد والمنظماتالممارسات الإدارية غير 

بأنها نمط قيادي يتسم بعدم التوجيه، والإهمال، واستخدام السلطة بشكل يؤثر في الأداء والسلوك 
 .الوظيفي

 :يرك ز الفصل على أربعة أبعاد رئيسية للقيادة السلبية
 .وك عدواني ومهين من قبل المشرف تجاه الموظفينالإشراف المسيء الذي يتجلى في سل .1
 .النرجسية التي تتجلى في حب الذات، والحاجة المفرطة للإعجاب دون تعاطف مع الآخرين .2
 .الترويج للذات وهو التركيز على إظهار الإنجازات الشخصية على حساب روح الفريق .3
 .تهميش المتعمد للمرؤوسينالقيادة السلطوية التي تقوم على التحكم المطلق وال .4

كما يعرض الفصل الآثار السلبية للقيادة السامة، ومنها ضعف الأداء، زيادة الضغط النفسي، 
 .تراجع الالتزام والولاء، وانتشار ثقافة الخوف والصمت الوظيفي

 :ولتقليل هذه الآثار، أورد الفصل مجموعة من الاستراتيجيات المقترحة، مثل
توفير  -تمكين الموظفين،-التدريب على القيادة الفعالة، -لتنظيمية الإيجابية،تعزيز الثقافة ا -

 .وتفعيل آليات الشكاوى والمساءلة -الدعم النفسي،
وفي ختام الفصل، تم استعراض مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع القيادة 

في تسليط الضوء على هذا النمط  السلبية وآثارها المختلفة، مما يعزز أهمية الدراسة الحالية
 .القيادي وتحذير المؤسسات من نتائجه

 
 



 

 
 

 

 

 

 :الفصل الثالث
  التطبيقي للدراسة الجانب 
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 تمهيد:

يتناول هذا الفصل الإجراءات المنهجية المعتمدة بما يشمل تحديد مجتمع الدراسة والعينة وأدوات 
 رصد على ي ركز كما ،والأساليب الإحصائية المتبعة في معالجة البياناتالمستخدمة البحث 
 المجمعة، البيانات تحليل خلال من الصحية، المؤسسة في السلبية للقيادة السائدة السمات
 بنتائج مقارنتها مع للمؤسسة، والاجتماعي التنظيمي السياق ضوء في ومناقشتها وتفسيرها
 .المجال في سابقة دراسات
 واقعي فهم تقديم إلى يسعى حيث والتطبيق، النظرية بين الوصل حلقة الفصل هذا ويمثل
براز السلبية، القيادة لظاهرة  لاستخلاص تمهيدًا المهنية، والعلاقات العمل بيئة على تأثيراتها وا 

 داخل المعتمدة القيادة أنماط تحسين في ت سهم قد عملية توصيات وتقديم علمية استنتاجات
 .الاستشفائية المؤسسات
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 :الإجراءات الميدانية للدراسة .1
 

  :منهج الدراسة 1.1
تم استخدام المنهج الوصفي لملامته الدراسة الظواهر كما هي في الواقع التدخل فيها، ويهدف  

إلى وصفها بدقة وتحليلها واستخلاص النتائج بناء على البيانات المتاحة. حيث يعرف بانه 
المنهج الوصفي هو أسلوب بحث علمي يستخدم لدراسة الظواهر كما هي موجودة في الواقع 

، 0212 ،عبيدات)بدقة وتحديد خصائصها وعلاقتها دون التدخل او تعديل فيها.  بهدف وصفها
 (102ص

 الدراسة الاستطلاعية: 0.1
تمثل الدراسة الاستطلاعية الخطوة الأولى في الجانب الميداني للبحث العلمي كونها 
تقدم معلومات ميدان اجراء الدراسة. ويتمثل الهدف من الدراسة الاستطلاعية وعينة 

  :سة فيما يليالدرا

 الهدف من الدراسة الاستطلاعية:  1.0.1
 :إلى الاستطلاعية الدراسة تهدف

 .الطبيعية بيئتها في الدراسة قيد المشكلة أو الظاهرة واقع استكشاف. 1

 .للظاهرة المختلفة الأبعاد فهم في تساعد أولية بيانات جمع. 0

 .أعمق مستقبلية دراسات عليها ت بنى أن يمكن التي الأسئلة أو الفرضيات تحديد. 3

 .مةاللاز  البيانات توافر ومدى بالموضوع، المرتبطة الأساسية المتغيرات على التعرف. 2

 ليليةتح أو وصفية دراسة إلى الانتقال قبل البحث لمشكلة مبدئي إطار أو تصور تقديم. 2
 .(110، ص0202عامر إبراهيم قنديلجي، ) .معمقة
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 :الدراسة الاستطلاعية عينة  0.0.1
 الاستطلاعية الدراسة عينة يمثل (21) جدول

 النسبة المجتمع الكلي للمرضين عينة الدراسة الاستطلاعية
32 92 31.33% 

ممرض تم اختراهم بطريقة  32نلاحظ من خلال الجدول ان افراد العينة الاستطلاعية بلغ 
 .ممرض 92لدراسةعشوائية من مجتمع الكلي ل

 :أداة الدراسة 3.1
 وطريقة بنائها:أداة الدراسة   1.3.1

الأداة هي الاستبيان، ويعرف بانه هو أداة بحثية منظمة تستخدم لجمع معلومات محددة من   
مجموعة من الافراد من خلال تقديم سلسلة من الأسئلة المكتوبة بهدف دراسة ظاهرة معينة او 

 اختبار فرضيات علمية.  

كلية المأمون د. مصطفى عبد  مجلة)وطريقة بنائها تمت من خلال الاستناد على مرجع   
علوم الاجتماعية الكلية بقسم علم النفس  محكمين 23م تحكيمها من طرف ث (العباس عصاد

          (23رقم)ر الملحق ظجامعة عمار ثليجي أن

  :الخصائص السيكو مترية لأداة الدراسة  0.3.1
 :لأدوات الدراسة كرونباخ αالثبات بطرقة  حساب -أ

يعتبر معامل ألفا كرومباخ أحد مؤشرات الاتساق الداخلي للاستبيان، حيث تمت معالجة  
 كرومباخ للعبارات الدالة -البيانات إحصائيا والجدول الموالي يوضح نتائج اختبار ألفا
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 نتائج معامل الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لبنود الاستبيان يمثل (2)جدول

 كرومباخ αقيمة  عدد البنود الاستبيان

 2.89 02 القيادة السلبية

( لاستبيان 2.89نلاحظ من خلال نتائج الجدول المحصل عليه، أن معامل الثبات بلغ القيمة )
القيادة السلبية وهذا يدل على أن الاستبيان يتمتع بقدر عال من الثبات، وبالتالي يمكن تطبيقه 

 على العينة.

 حساب الثبات بطريقة التجزئة النصفية  -ب

يمكن حساب الثبات من خلال قياس درجة الارتباط بين نصفي الاستبيان )البنود ذات الأرقام 
 ثم التعديل بمعامل جوتمان أو سبيرمان براون  الفردية والبنود ذات الأرقام الزوجية(

 للاستبيان النصفية التجزئة بطريقة الثبات معامل نتائج ( يمثل3) جدول

 قيمة الارتباط بعد التعديل  قيمة الارتباط قبل التعديل  عدد البنود الاستبيان

 2.893 2.827 02 القيادة السلبية

(، ثم تصحيحه 2.827من خلال نتائج الجدول نلاحظ، أن معامل الثبات قبل التعديل بلغ )
وهذا يدل على أن الاستبيان يتمتع بقدر عال من الثبات، وبالتالي  2.893بلغ  بمعامل جوتمان
 يمكن تطبيقه.  

 حساب الصدق: - 

 البنائي:  الصدق-أ

 بحساب وذلك، البنائي الاتساق الداخلي حساب صدق المقياس على صدقفي تم الاعتماد  
كلية والارتباط بين درجة البعد والدرجة الدرجة الارتباط بين البند ودرجة البعد الذي ينتمي إليه، 

   .للاستبيان
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 السلبية القيادة للاستبيان البنائي الصدق نتائج يمثل ((4 جدول

 _الترويج الذاتي2 _القيادة السلطوية3 _النرجسية0 ء_الاشراف المسي1

 رقم 

 العبارة

درجة 
 الارتباط

 رقم 

 العبارة

درجة 
 الارتباط

 رقم 

 العبارة

درجة 
 الارتباط

 رقم 

 العبارة

درجة 
 الارتباط 

21 2.62 26 2.72 11 2.73 16 2.82 

20 2.20 27 2.82 10 2.66 17 2.88 

23 2.21 28 2.62 13 2.22 18 2.83 

22 2.28 29 2.69 12 2.60 19 2.67 

22 2.77 12 2.72 12 2.68 02 2.67 

( وهي دالة 2.88-2.21تتراوح بين )قيم الارتباط البنود بالأبعاد  من الجدول أعلاه يتبين لنا أن
  2.21عند 

 القيادة لاستبيان الكلية بالدرجة بعد كل ارتباط لدرجة الداخلي الاتساق نتائج يوضح (2)جدول
 .السلبية

 

ابعاد 
 استبيان

 ةالقياد
 السلبية

البعد الأول  البعد
 الاشراف المسيء

 البعد الثاني

 النرجسية

 البعد الثالث

 القيادة السلطوية 

 البعد الرابع

 ترويج الذاتي

درجة 
 الارتباط

2.811 2.9 2.72 2.86 

 2.21 الدلالة

 دالة

2.21 

 دالة

2.21 

 دالة

2.21 

 دالة

 جميع الابعاد لها ارتباط دال احصائيا بالدرجة الكلية للاستبياننلاحظ من خلال الجدول أن 
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 المقارنة الطرفية: صدق-ب 

الاعتماد لحساب صدق المقياس على الصدق التمييزي، حيث تم ترتيب الدرجات من الأدنى  تم
من درجات أدنى التوزيع فكان عدد  %07ومن أعلى التوزيع  %07إلى الأعلى بحيث تم أخذ 

 .راد في كل مجموعةاف 7 الأفراد

 ح ذلك: يوض اليوالجدول التلمعرفة الفروق بين المجموعتين  )ت( الفرق تم حساب وبعد ذلك 

 .السلبية القيادة لاستبيان الطرفية المقارنة نتائج يوضح (6)جدول

المتوسط  العدد  المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

درجة  قيمة "ت" 
 الحرية

مستوى  الدلالة 
 الدلالة 

 3.98 02.08 7 القيم الدنيا 

12.82 10 2.22 

 

2.21 

 

 القيم العليا 
7 28.82 2.12 

( 28.82نلاحظ من خلال نتائج الجدول المتحصل عليها أن متوسط المجموعة العليا ) 
( بانحراف معياري قدره 02.08(، بينما متوسط المجموعة الدنيا بلغ )2.12بانحراف معياري )

( أي 2.22( ومستوى الدلالة )10( عند درجة الحرية )12.82حيث بلغت قيمة "ت" ) 3.98
( أقل 2.22حصائية في درجات قيادة السلبية لأن الدلالة الإحصائية )توجد فروق ذات دلالة إ

( بين المجموعتين، وأن المقياس لديه قدرة تمييزية وهذا ما يؤكد أن 2.21من مستوى الدلالة)
 المقياس صادق.
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 الدراسة الأساسية: 4.1
 وصف مجتمع وخصائص عينة الدراسة الأساسية 

ممرض بمستشفى علي دغين المدعو عقيد  393يتكون مجتمع الدراسة من  :مجتمع الدراسة
كل وحدة يتم اختيار الافراد عشوائيا وتكون ل ،لطفي وتم اختيار العينة بطريقة العشوائية البسيطة

 ممرض وممرضة.  22فرصة متساوية في الاختيار. وكان عدد افراد العينة 

 الدراسة وعينة الدراسة مجتمع يمثل (7)جدول

 النسبة العينة المجتمع الكلي للممرضين

393 22 13.9% 

 خصائص عينة الدراسة: -1

 يوضح عينة الدراسة حسب الجنس (8)جدول

 النسبة العدد الجنس

 09.1 16 ذكور

 72.9 39 اناث

 % 122 22 المجموع

من  %72.9من خلال الجدول يتبين أن اغلب افراد العينة من الاناث حيث بلغت نسبتهم 
فقط ونستنتج من ذلك ان العينة يغلب عليها  %09.1مجموعة العينة بينما بلغت نسبة الذكور 

 الطابع الانثوي.
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 .السن حسب الدراسة عينة خصائص يوضح (9)جدول

 %النسبة  العدد السن

 87.3 28 سنة32الى 02من 

 10.7 7 سنة22الى31من

 122 22 المجموع

 

سنة  32و02الغالبية العظمى من افراد العينة تقع أعمارهم بين من خلال الجدول نلاحظ ان 
سنة وهذا يشير الى 22و31فقط تتراوح أعمارهم بين %10.7في حين ان نسبة  %87.3بنسبة 

 ان العينة يغلب عليها الفئة الشابة.

 الأقدمية حسب الدراسة عينة خصائص يوضح (12)جدول

 %النسبة  العدد الأقدمية

 61.8 32 سنوات2اقل من

 09.1 16 سنوات12الى6من

 9.1 2 سنة02الى11من

 122 22 المجموع

 

سنوات في العمل بنسبة 2من خلال الجدول نلاحظ ان اغلب افراد العينة لديهم اقدمية اقل من 
اما فئة التي تملك خبرة  %09.1سنوات بنسبة 12الى6تليها فئة من لديهم خبرة بين  61.8%
فقط وهذا يشير الى ان غالبية افراد العينة من ذوي %9.1سنة فهي الأقل بنسبة 02الى 11من 

 الخبرة الحديثة نسبيا. 
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 التعليمي المستوى حسب الدراسة عينة خصائص ( يوضح11) جدول

 %النسبة  العدد المؤهل العلمي

 07.3 12 ثانوي

 70.7 22 جامعي

 122 22 المجموع

 

في %70.7يتبين من خلال الجدول ان غالبية افراد العينة حاصلون على مؤهل جامعي بنسبة 
فقط من افراد العينة يحملون مؤهلا ثانويا وهذا يدل على ان العينة يغلب %07.3حين ان نسبة 

 عليها الطابع الأكاديمي العالي نسبيا.

 إجراءات وصعوبات الدراسة  5.1
 :إجراءات جمع البيانات  1.5.1

في بداية المرحلة الميدانية، تم استخراج ترخيص بالزيارة موق ع من طرف رئيسة القسم، ثم تم  
تقديمه إلى إدارة المستشفى، حيث تمت المصادقة عليه من طرف رئيسة مصلحة الطب النفسي. 

سرير المختلط،  022بعد ذلك، تم إصدار وثيقة الموافقة الرسمية من طرف مدير مستشفى 
 ت فريق الدراسة من التنقل عبر مختلف المصالح بغرض توزيع الاستبيانات.والتي مك ن

( استبيانًا خلال مدة 72( مصالح داخل المستشفى، وجرى توزيع سبعين )12تمت زيارة عشر )
( أيام. وقد قام بعض أفراد العينة بالإجابة الفورية على الاستبيان، في حين فض ل 3ثلاثة )

 ا بعد تعبئته.البعض الآخر إرجاعه لاحقً 

( استبيانًا فقط، بينما لم يتم استرجاع البقية. وبعد 62في نهاية العملية، تم استرجاع ستين )
( استبيانات لعدم استيفائها الشروط المنهجية المطلوبة، 2المراجعة الأولية، تم استبعاد خمسة )

 استبيانًا. (22ليصبح العدد النهائي للاستبيانات القابلة للتحليل خمسة وخمسين )
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 صعوبات الدراسة:  0.5.1
 تمثلت صعوبات الدراسة في بعض النقاط منها:

 .صعوبة الحصول على تصريح بالزيارة من طرف إدارة المستشفى 
 .صعوبة التنقل بين مصالح بسهولة 
  72استبيان فقط من أصل 62صعوبة في استرجاع الاستبيانات حيث تم استرجاع 

 نات.استبيا 2استبيان وكذلك تم استبعاد 

  تعرضنا للانتقاد وذلك بسبب توزيع الاستبيانات بطريقة التقليدية الورقية وعدم استعمال
 الاستبيان الالكتروني.

 المعالجة الإحصائية: أساليب  3.5.1
 بطريقتين:تم التحقق من ثبات المقياس 

  وذلك بمعامل ألفا كرونباخ  الفا كرونباخالاتساق الداخلي 

  الفردية(و  )الزوجيةوذلك بمعامل الارتباط بيرسون بين جزئي البنود التجزئة النصفية 

 :تم التحقق ب صدق المقياس تم التأكد منه بثلاث طرق

  باستخدام معامل الارتباط بيرسونالصدق البنائي 

 معامل الارتباط بيرسون لأبعاد صدق الاتساق الداخلي بين ا 

  لعينتين مستقلتينتبار ت المقارنة الطرفية( من خلال اخ)الصدق التمييزي 

 تم اختبار فرضيات الفروق من خلال:
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  اختبار ت اختبارT (T-test) لعينتين مستقلتين 

  تحليل التباين الأحاديANOVA 

 02. النسخة spssوذلك بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
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 :وتفسير ومناقشة النتائجرض ع .0
  :وتفسير ومناقشة الفرضية الاولىرض ع 1.0

ســــرير  022ا بالمســــتشــــفى المختلط الســــلبية انتشــــار  القيادة أكثر ســــلوكيات نتوقع: فرضــــيةال نص
 بالأغواط هي النرجسية.

لاختبار الفرضــــــــية تم حســــــــاب المتوســــــــطات الحســــــــابية والانحرافات المعيارية أو درجة الارتباط  
 :التالي الجدول يوضحه ما لأبعاد القيادة السلبية وترتيبها حسب المتوسط، وهذا

 يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الاستبيان وترتيبها (10)جدول

المتوسط   
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب

 3 3..0 4.54 البعد الأول الاشراف المسيء

 1 0.49 9.29 البعد الثاني النرجسية

 2 0.66 9.25 البعد الثالث القيادة السلطوية

 4 0.43 ... البعد الرابع الترويج الذاتي

من خلال الجدول يتبين أن المتوســـــط الحســـــابي الأكبر لبعد النرجســـــية ثم بعد القيادة الســـــلطوية  
 وبعده بعد الاشراف المسيء ثم بعد الترويج الذاتي

    :  والمناقشة التفسير
 العمل يئةب في شــــــيوعًا الأكثر الســــــلبي القيادي النمط تمثل النرجســــــية الســــــمة أن الجدول ي بي ن

 مفرطة قةث ي ظهرون بالنرجسـية يتســمون الذين القادة أن إلى الممرضــون أشـار حيث الاسـتشـفائية،
ا الانتباه، لجذب مســـــــتمرًا وســـــــعيًا الذات، في  أنهم على اغالبً  إليهم وي نظر. النقد لتقب ل ورفضـــــــً

ار  الســلبية الســمات أكثر من ي عد النمط هذا أن إلا بغيرهم، ي قارنون ولا ناجحون أشــخاص  في فضــً
 تعزيزه عن لًا فضــ الجماعي، والتماســك المتبادلة للثقة إضــعاف من يســببه لما نظرًا المهنية، البيئة
 .للفريق العامة المصلحة حساب على الفردية للنزعة
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 ســـــؤولياتالم لممارســـــة واضـــــحًا غيابًا تعكس والتي الســـــلطوية، القيادة جاءت الثانية، المرتبة في
 أداء ىعل ســــــــــــلبًا يؤثر النمط هذا أن النتائج أظهرت وقد. والتوجيه كالدعم الجوهرية القيادية

 لتواجدا ضــعف أن كما. القرار اتخاذ ح ســن تتطلب التي الحرجة المواقف في لاســيما الممرضــين،
 بتنفيذ تزامالال انخفاض إلى ويؤدي المهني، والانتماء بالثقة الشـــــعور تراجع إلى ي فضـــــي القيادي
 .الوظيفية المهام
 ظل يف الممرضــون، وي عاني. الانتشــار حيث من الثالثة المرتبة في فجاء المســيء، الإشــراف أما
 ســهمي   مما منضـبطة، غير قيادية سـلوكيات مع التعامل عن ناجمة نفســية ضـغوط من النمط، هذا
 فإن ســــلوب،الأ لهذا الســــلبي الطابع ورغم. المســــؤولية وغياب التوتر يتخللها عمل بيئة خلق في

 اســتفزازًا أقل هيجعل مما الســيطرة، أو الانضــباط لفرض وســيلة باعتباره يبررونه قد العاملين بعض
 .النرجسية السلوكيات من
 إبراز لىع يركزون القادة بعض أن ي لاحظ حيث الذاتي، الترويج نمط ظهر الأخيرة، المرتبة وفي

 العمل مةقي من ي ضــعف الســلوك هذا أن من الرغم وعلى. الفريق جهود وتجاهل الفردية إنجازاتهم
 أو لمهنيا الطموح عن تعبيرًا بوصــــفه – الســــياقات بعض في – إليه ي نظر قد أنه إلا الجماعي،
ا أقل يجعله مما التنافســـــية، العمل بيئات في ســـــيما لا الفردية، الكفاءة  الأنماط من نســـــبيًا رفضـــــً
 .الأخرى القيادية

بيئة العمل في المؤســـســـات الصـــحية: دراســـة ميدانية في تشـــير دراســـة "تأثير القيادة الســـامة على 
 122( على عينة مكونة من 0202المســـــتشــــــفيات الحكومية" التي أجراها حســــــين علي حســــــين )

موظفًا في مؤســـــســـــات اســـــتشـــــفائية مختلفة، إلى أن ســـــمة النرجســـــية في القادة تمثل جوهر القيادة 
 تركيزه المفرط على الذات وتفضـــــــــــــيلالســـــــــــــامة، حيث يهيمن القائد النرجســـــــــــــي على بيئة العمل ب

مصـالحه الخاصـة على مصـالح الفريق. هذا التوجه لا يقتصـر فقط على الإضرار بالعلاقات بين 
 الموظفين، بل يؤدي أيضًا إلى انعدام الثقة وتدهور الروح المعنوية.

ا حســــن أحمد مهدي ) "القيادة الســــامة وأثرها  ب ( في دراســــته المعنونة0203وهو ما يؤكده أيضــــً
على ارتباط الموظفين والتزامهم الوظيفي: دراســـــة تحليلية في القطاع الصـــــحي بمحافظة كربلاء"، 
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ا وممرضـــة، حيث رصـــد تأثير القيادة الســـامة على انخفاض  102شـــملت عينة من  والتي ممرضـــً
 لات.ارتباط الموظفين والتزامهم بالعمل، مما يزيد من معدلات الغياب والاستقا

 :الثانيةالفرضية عرض وتفسير ومناقشة  0.0
 توجد فروق في القيادة السلبية الاشراف المسيء حسب متغير الجنس. : الفرضية نص

 الجنسمتغير يمثل الفروق في القيادة السلبية )الاشراف المسيء( حسب  ((13جدول 

 عدد الجنس المتغير
 الأفراد

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
  المعياري

 درجة "ت" قيمة
 الحرية
df 

 الدلالة
 الإحصائية

"P" 

 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية
الإشراف 

 المسيء

 25.3 05.8 11 الذكور 
858.0 

53 8,571 2.25 
 ..25 05.1 33 الاناث 

 بانحراف 4.52لدرجات عينة الذكور بلغ  الحســــابي المتوســــط أن يتبين الجدول خلال من     
، ...0معياري  بانحراف 4.56لدرجات عينة الاناث بلغ  الحســــابي ، والمتوســــط3..0معياري 

 الاحصــائية والدلالة 23ال حرية درجة عند غير دالة إحصــائيا 2.2.4ت" قيمة أن نلاحظ كما
(0.05)    
    :  والمناقشة التفسير

أظهرت نتائج الدراســــــــة عدم وجود فروق دالة إحصــــــــائيًا في مظاهر القيادة الســــــــلبية، وبخاصــــــــة 
ناثًا ذكورًا—الإشراف المسيء، تعزى لمتغير الجنس، حيث بي ن الممرضون من كلا الجنسين —وا 

أنهم يتعرضــــــــون لأســــــــاليب إشــــــــرافية غير ســــــــليمة من قبل رؤســــــــاء المصــــــــالح. وي عزى ذلك إلى 
ل في المؤســــســــات الصــــحية، حيث ي نظر إلى الخطأ المهني على أنه غير خصــــوصــــية بيئة العم

مقبول، مما يدفع بعض القادة إلى تبني أســاليب إشــراف قاســية، تشــمل أحيانًا الســخرية أو التوبيخ 
العلني، وتكرار التذكير بالأخطاء الســـــــــــابقة، وهو ما يؤثر ســـــــــــلبًا على الحالة النفســـــــــــية والمعنوية 

 للممرضين.
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ضـغط العالي الذي تتسـم به بيئة العمل، إلى جانب تعدد المهام وضيق الوقت، يحد  من كما أن ال
قدرة المشرفين على تقديم الدعم والتوجيه الفع ال. وتتفاقم هذه الإشكالية نتيجة غياب الدعم الكافي 
 ىمن القيادة العليا للمشــرفين أنفســهم، ما ي ضــعف فاعلية الإشــراف ويجعل بعض القادة يلجؤون إل

تكليف الممرضـــــــين بمهام إضـــــــافية تتجاوز نطاق واجباتهم الوظيفية. كل هذه العوامل ت ســـــــهم في 
ترســــيخ انطباع ســــلبي لدى الممرضــــين حول نمط الإشــــراف، وتؤدي إلى تقييمه كإشــــراف مســــيء 

 وغير عادل.
وفي ذات الســـــــــــــياق، تؤكد النتائج أن الإشـــــــــــــراف المســـــــــــــيء ي عد ظاهرة منتشـــــــــــــرة في بيئة العمل 

ريضـــــــــية، بغض النظر عن الخصـــــــــائص الديموغرافية للعاملين، مما يعكس وجود نمط قيادي التم
ســـــلبي يتطلب المعالجة. وتشـــــير هذه النتائج إلى أن هذه الســـــلوكيات لا تقتصـــــر على فئة محددة 
من المشــرفين، بل تشــكل جزءًا من ممارســات إشــرافيه أوســع تحتاج إلى مراجعة جذرية. ومن ثم، 

إعادة النظر في الســياســات الإشــرافية المعتمدة، مع ضــرورة التركيز على تأهيل  تبرز الحاجة إلى
القادة والمشـــــــــرفين من خلال برامج تدريبية متخصـــــــــصـــــــــة ت عنى بتنمية مهارات التواصـــــــــل، وبناء 
علاقات مهنية إيجابية، واعتماد أســـاليب تحفيزية بن اءة، بما ي ســـهم في تحســـين بيئة العمل وتعزيز 

 لمهني.جودة الأداء ا
 دون ينالجنســ كلا من الممرضــين على يمارس الســليم غير الإشــراف أن الدراســة هذه نتائج تبي ن

 هذه تدعمو . التمريضـــــية العمل بيئة داخل الســـــلبي الســـــلوك لهذا العام الطابع يعكس مما تمييز،
هدفت الى دراســة تأثير القيادة  ي( الت0202) حســين علي حســين دراســة إليه توصــلت ما النتيجة

السـامة في الانغراز الوظيفي وهي دراسـة تحليلية لآراء عينة من الملاكات التدريسية في المدارس 
 لمســـيء،ا الإشـــراف وبخاصـــة الســـامة، القيادة أن بينت التي الثانوية الاهلية في محافظة كربلاء،

 لعلاقةا هذه تتأثر أن دون ملين،العا لدى الوظيفي الانغراز على مباشـــــــر ســـــــلبي بشـــــــكل تؤثر
التي هدفت الى دراسة  (0203) مهدي أحمد حسن محمد أشار كما. كالجنس شخصية بمتغيرات

 ســهمي المســيء الإشــراف أن القيادة الســامة على ظاهرة الانومية التنظيمية داخل المؤســســات إلى
 تأثيراته نأ يؤكد مما والتهكم، التنظيمية اللامعيارية مثل التنظيمية، الأنومية مظاهر تعزيز في
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 إليه وصلنات ما مع يتسق وهذا. الفردية خصـائصـهم عن النظر بغض العاملين جميع لتشـمل تمتد
 تفرض بل والإناث، الذكور بين تميز لا المعاملة وقســـــــوة الضـــــــغط تحت العمل طبيعة أن من

 .الجميع على سلبية تنظيمية أجواءً 
 :الثالثةعرض وتفسير ومناقشة الفرضية  3.0
 السنمتغير  حسب( النرجسية)السلبية القيادة في الفروقتوجد  :فرضيةال نص

 السن متغير يمثل الفروق في القيادة السلبية)النرجسية( حسب (12)جدول
 عدد السن المتغير

 الأفراد
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
  المعياري

 درجة "ت" قيمة
 الحرية
df 

 الدلالة
 الإحصائية

"P" 

 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية
سنة02الى02من النرجسية  84 2.0 2532 1,069     

 

 

53 8,290 

سنة82الى 03من 2.25  
7 4 25.0 

   
ســــنة   بلغ 32الى02لدرجات عينة الســــن من الحســــابي المتوســــط أن يتبين الجدول خلال من   
 8 سنة بلغ22الى31منلدرجات عينة السـن  الحسـابي ، والمتوسـط0.90معياري  بانحراف 9.0

   0691,ت" قيمة أن نلاحظ ، كما0.54معياري  بانحراف
    (0.05) الاحصائية والدلالة 53 الحرية درجة عند غير دالة إحصائيا

    :  والمناقشة التفسير
أظهرت نتائج الدراســــــــــــة وجود اختلاف طفيف في متوســـــــــــــط درجات النرجســـــــــــــية بين الأفراد تبعًا 

المشــــاركون الأصــــغر ســــنًا مســــتويات أعلى من النرجســــية مقارنةً بالفئات لأعمارهم، حيث ســــج ل 
الأكبر ســــــــنًا. غير أن نتائج التحليل الإحصــــــــائي بي نت أن هذه الفروق غير دالة إحصــــــــائيًا، مما 
يعني أن متغير الســـــــن لا ي عد عاملًا مؤثرًا جوهريًا في إدراك أو ممارســـــــة الســـــــلوكيات النرجســـــــية 

في هذه الدراســـة. وعليه، يمكن الاســـتنتاج أن مســـتوى النرجســـية لا يتغير ضـــمن الفئة المســـتهدفة 
 بشكل ملحوظ مع التقدم في العمر داخل حدود العينة المدروسة.
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وفي هذا الســـياق، أفاد الممرضـــون بأن ســـلوكيات القيادة النرجســـية ت لاحظ لدى رؤســـاء المصـــالح 
لســــــــــــمة ترتبط بعوامل أعمق من مجرد بغض  النظر عن فئاتهم العمرية، ما يشــــــــــــير إلى أن هذه ا

الســــــــن. فقد ت عزى الســــــــلوكيات النرجســــــــية إلى ضــــــــعف الثقة بالنفس لدى القادة، مما يدفعهم إلى 
التقليل من شــــأن مرؤوســــيهم أو الســــعي نحو تقدير مبالغ فيه. كما أن طبيعة العمل التنافســــية في 

ز هذا النمط القيادي، حيث يســ تباه عى بعض القادة إلى جذب الانالمؤســســات الاســتشــفائية قد ت عز 
أو الاســتئثار بالثناء، حتى عن إنجازات لم يســاهموا فيها مباشــرة، وهو ما يعكس ميولًا فردية على 
حسـاب روح الفريق. إضـافة إلى ذلك، فإن السـمات الشـخصـية لبعض القادة، لا ســيما عند توليهم 

 واضح. بشكل  مناصب قيادية، قد ت سهم في بروز هذه التصرفات النرجسية
 السن، يرلمتغ تعزى النرجسية القيادة مظاهر في إحصائيًا دالة فروق وجود عدم النتائج أوضـحت

 .النرجســــــــي القادة لســــــــلوك توصــــــــيفهم في متفقين الأعمار مختلف من الممرضــــــــون كان حيث
التي هدفت الى دراســة القيادة الســامة  (0203) مهدي دراســة إليه توصــلت ما مع ذلك ويتماشــى

 لقياديةا النرجسية السلوكيات أن أوضـحت التي على ظاهرة الانومية التنظيمية داخل المؤسـسـات،
 كما. ينللموظف العمرية الفئة عن النظر بغض عام، بشـــــكل التنظيمية القيم انعدام مظاهر تفرز
 مة في بيئة مكان العمل ان هذافي دراســــــــته حول القيادة الســــــــا( 0202) عصــــــــاد دراســــــــة تدعم

 تنتشــر يالت الســامة، للقيادة الجوهرية الســمات من تعد القيادية النرجســية أن أكدت حيث الاتجاه،
 أن إلى ذاه وي عزى. العاملين الأفراد بخصــــــائص تتأثر ولا ككل، التنظيمي النظام مســــــتوى على

 تتخطى واملع وهي بالنفس، الثقة ونقص التنافســـــــية العمل بثقافة ترتبط القادة لدى النرجســـــــية
 .العمرية الفروقات
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 الفرضية الرابعة: عرض وتفسير ومناقشة 4.0
 .الأقدمية متغير حسب( السلطوية)السلبية القيادة في الفروقتوجد  :فرضيةال نص

 .الأقدميةمتغير  حسب( السلطوية)السلبية القيادة في الفروق يمثل (15)جدول
 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية

متوسط  قيمة "ف"  الدلالة 
 المربعات 

درجة 
 الحرية 

مجموع 
 المربعات 

 المتغير  الفئات  التكرار المجموعات

2.25 

بين  6,978 2 3,489 2,483 2,620
 تالمجموعا

اقل  34
 سنوات5من

 
القيادة 

 السلطوية
 

داخل  375,859 52 7,228
 المجموعات

 12الى5من 16

 02الى11من 5 المجموع 382,836 54 
 

من خلال الجدول يتبين أن الجدول يعرض تحليلًا إحصائيًا لفروق في القيادة السلبية 
)السلطوية( حسب الفئات الاقدمية وهنا قراءة مختصرة لمحتوى الجدول: المتغير: القيادة 

 السلطوية.

إلى  12افراد فئة  بلغ عدد، في حين ممرض 32سنوات  12أقل من  الأقدمية بلغ عدد افراد فئة
  ينممرض 2سنة  02إلى  11 الأقدمية من بلغ عدد افراد فئة، كما ممرض 16سنة  11

وهي  2.22مستوى الدلالة الإحصائية =  و2.602الدلالة = 2.283قيمة "ف" = قد بلغت و  
 قيمة غير دالة احصائيا.

    :  والمناقشة التفسير
تشير نتائج الدراسة إلى أن أنماط القيادة السلطوية تمس مختلف فئات الممرضين، سواء كانوا 

من ذوي الأقدمية العالية أو حديثي الالتحاق بالمهنة، مما يدل على أن هذه الممارسات لا ترتبط 
حصريًا بعدد سنوات الخدمة. وقد يعود ذلك إلى طبيعة السياق التنظيمي وثقافة المؤسسة 
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صحية، حيث ت مارس القيادة العليا سلطتها وفق نمط صارم وأقرب إلى الطابع العسكري، وهو ال
 ما ينعكس على سلوك رؤساء المصالح في تعاملهم مع مرؤوسيهم.

ويبدو أن الممرضين الأقل أقدمية قد يكونون أكثر حساسية تجاه هذه السلوكيات السلطوية، نظرًا 
ي مواجهة الضغوط الإدارية، إلى جانب محدودية موقعهم في لافتقارهم إلى الخبرة الكافية ف

التسلسل الهرمي للمؤسسة. في المقابل، قد يطو ر الممرضون الأكثر خبرة استراتيجيات تكيفية 
تمك نهم من تقب ل هذه الأساليب القيادية أو التقليل من أثرها، مما يؤدي إلى انخفاض إدراكهم 

 المباشر لها.

ابه النسبي في متوسطات درجات إدراك القيادة السلطوية بين مختلف فئات ومع ذلك، فإن التش
الأقدمية قد يعكس وجود نمط قيادي مؤسسي راسخ، تتكرر ممارسته بشكل لا يتأثر كثيرًا 

بسنوات الخبرة. وهو ما يشير إلى الحاجة لإعادة النظر في أساليب القيادة المعتمدة، والعمل 
 ائمة على الحوار والتوجيه البن اء بدلًا من السلطة القسرية.على تعزيز ثقافة تنظيمية ق

 وهو يتهم،أقدم عن النظر بغض الممرضين فئات جميع تمس السلطوية القيادة أن النتائج كشفت
 في دراسته حول القيادة السامة في بيئة مكان العمل أن (0202) عصاد ذكره ما مع يتوافق ما

 ينب تميز لا التي السامة القيادة ممارسات من جزءًا تعد العمل بيئة في السلطوية القيادة
التي هدفت الى دراسة  (0203) مهدي أشار كما. خدمتهم سنوات أو خبراتهم حسب الموظفين

 سهمي القيادي النمط هذا أن إلى القيادة السامة على ظاهرة الانومية التنظيمية داخل المؤسسات
ذوي  وظفينالم بين حتى المعنوية الروح انخفاض إلى يؤدي مما التنظيمي، الاستهزاء تعزيز في

 الانضباط تتطلب التي الصحي، القطاع في العمل طبيعة بأن تفسيرنا مع يتفق وهذا. الاقدمية
 عن ظرالن بصرف العاملين جميع على ينعكس سلطوي قيادي نمط تبني تعزز قد والصرامة،
 .الأقدمية
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 :الخامسة الفرضية عرض وتفسير ومناقشة 5.0
 .لتعليميا المستوى متغير حسب( الذاتي الترويج) السلبية القيادة في الفروق :فرضيةال نص

 .لتعليميا المستوىمتغير  حسب( الذاتي الترويج) السلبية القيادة في الفروق ( يمثل16)جدول

المستوى  المتغير
 التعليمي 

 عدد
 الأفراد

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
  المعياري

 درجة "ت" قيمة
 الحرية
df 

 الدلالة
 الإحصائية

"P" 

 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية
الترويج 

 الذاتي

 2.25 8,571 53 8,570 2504 0581 .1 ثانوي
 .250 ..5. 48 جامعي

      
 4.26لدرجات عينة المستوى التعليمي ثانوي بلغ  الحسـابي المتوسـط أن يتبين الجدول خلال من

 7.27لدرجات عينة المستوى التعليمي جامعي بلغ  الحسابي ، والمتوسـط0.44معياري  بانحراف
 الحرية درجة عند دالة إحصــائيا غير 5702,ت" قيمة أن نلاحظ ، كما0.45معياري  بانحراف

 .2.22والدلالة  23
    :  والمناقشة التفسير

تشير نتائج الدراسة إلى أن سلوك الترويج الذاتي ي عد أحد مظاهر القيادة السلبية التي لوحظت 
في مختلف المستويات التعليمية للممرضين، حيث ي نظر إلى هذا النمط كاستجابة لبيئة عمل 

ر والدعم من قبل القيادات العليا. ويبدو أن القادة، في ظل غياب ثقافة تتسم بضعف التقدي
ن لم  الاعتراف بالمجهودات، يميلون إلى تضخيم أدوارهم ونسب النجاحات لأنفسهم، حتى وا 

 يكونوا طرفًا مباشرًا فيها، وذلك حفاظًا على صورتهم المهنية ومكانتهم الإدارية.

في بعض الحالات محاولة لتجنب تحمل المسؤولية عند في السياق ذاته، يعكس هذا السلوك 
الإخفاق، من خلال إلقاء اللوم على الآخرين. كما أن المستوى التعليمي قد يلعب دورًا في 

تشكيل هذا النمط، حيث يسهم الوعي المهني والقدرة على التعبير عن الإنجازات في دفع بعض 



 عرض ومناقشة وتفسير النتائج                                الجانب التطبيقي: الثالثالفصل 

59 
 

 ثبات الكفاءة الذاتية، خاصة في بيئة لا توفرالممرضين إلى استخدام الترويج الذاتي كآلية لإ
 التحفيز الكافي أو الدعم المؤسسي المناسب.

وبالتالي، فإن سلوك الترويج الذاتي ي فهم ضمن ديناميكيات التفاعل بين ضعف التقدير 
المؤسسي والرغبة الفردية في الحفاظ على صورة مهنية قوية، مما يبرز الحاجة إلى تحسين ثقافة 

 ير والتواصل في بيئة العمل الصحية.التقد

 غضب الممرضين، جميع مع السلبي الذاتي الترويج سلوك يمارسون القادة أن النتائج أظهرت
هدفت الى دراسة تأثير  يالت( 0202) حسين دراسة وتؤكد. التعليمية مستوياتهم عن النظر

القيادة السامة في الانغراز الوظيفي وهي دراسة تحليلية لآراء عينة من الملاكات التدريسية في 
 يادةالق مظاهر أبرز من يعد الذاتي الترويج المدارس الثانوية الاهلية في محافظة كربلاء أن

 اختلاف على العاملين لدى الوظيفي الانغراز ياتمستو  تراجع في تسهم التي السامة،
التي هدفت الى دراسة القيادة السامة على ظاهرة الانومية  (0203) مهدي أشار كما. مستوياتهم

 وهو ،التنظيمية القيم بانعدام يرتبط القيادي السلوك هذا أن إلى التنظيمية داخل المؤسسات
( 0202) عصاد دراسة وتوضح. التعليمية للفروقات اعتبار دون ككل، العمل بيئة يعم سلوك

 القادة رغبة نم غالبًا ينبع الذاتي الترويج في دراسته حول القيادة السامة في بيئة مكان العمل أن
 إلى عهميدف مما العليا، القيادة من التقدير بعدم شعورهم وتعويض مناصبهم على الحفاظ في

.الشخصية أدوارهم وتضخيم الآخرين إسهامات تجاهل
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 :اج العامـتـنـتـالاس

هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على مظاهر القيادة السلبية كما يدركها الممرضون في  تهدف 
سرير(، من خلال استكشاف السمات  022المستشفى العسكري المختلط العقيد لطفي بالأغواط )

السائدة لهذه القيادة، وتحديد أكثر السلوكيات السلبية انتشارًا، بالإضافة إلى الكشف عن الفروق 
اك هذه الأبعاد وفقًا لمتغيرات ديموغرافية مثل الجنس، السن، الأقدمية، والمستوى في إدر 

 التعليمي.

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كونه الأنسب لطبيعة الموضوع الذي يركز 
 على وصف الظاهرة كما ت درك ميدانيًا من طرف الممرضين.

موزعًا على أربعة أبعاد رئيسية للقيادة السلبية: الإشراف بندًا  02تم استخدام استبيان مكون من  
المسيء، النرجسية، القيادة السلطوية، والترويج الذاتي. وقد خضع هذا الاستبيان للتحكيم من 

، مما يعزز من موثوقية SPSSطرف مختصين، وتم التحقق من صدقه وثباته باستخدام برنامج 
 النتائج المستخلصة.

ممرضًا وممرضة، وأظهرت نتائج التحليل أن القيادة النرجسية تعد أكثر  22ة شملت عينة الدراس
السلوكيات السلبية السائدة في المؤسسة، حيث يعمد بعض القادة إلى إرضاء حاجتهم للتقدير 
الشخصي على حساب العمل الجماعي، وهو ما ف سر بضعف الثقة بالنفس وعدم الإحساس 

 الكافي بالاعتراف المؤسسي.

 أظهرت النتائج عدم وجود فروق في سمة الإشراف المسيء حسب متغير الجنس،  كما
ناثاً، من سلوكيات إشراف تتسم بالقسوة،  حيث يعاني جميع أفراد العينة، ذكورًا وا 

والسخرية، والتقليل من الجهود، وهو ما يعود لطبيعة العمل المجهدة ونقص الدعم 
 القيادي الفعال.
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 دة النرجسية، لم ت سجل فروق تعزى لمتغير السن، مما يدل على وفيما يتعلق بسمة القيا
 ممارستها بشكل متساو  عبر مختلف الفئات العمرية.

  أما القيادة السلطوية، فقد تبين أنها تمارس بنفس الحدة تجاه جميع الممرضين بغض
النظر عن أقدميتهم، نتيجة لطبيعة النظام الصارم المستمد من الطابع العسكري 

 سسة.للمؤ 

  ،كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق في سمة الترويج الذاتي حسب المستوى التعليمي
وهو ما يعكس ميل القادة إلى تضخيم إنجازاتهم والتنصل من المسؤولية تجاه جميع أفراد 

 الطاقم، كرد فعل على ضعف التقدير من الإدارة العليا.

 :والاقتراحات التوصيات

ل إليها، والتي أظهرت انتشار مظاهر القيادة السلبية بمختلف في ضوء النتائج المتوص  
أنماطها في بيئة العمل التمريضي، بغض النظر عن المتغيرات الديموغرافية للممرضين، 

 بما يلي: الباحثتان يوصي

ضرورة تنظيم دورات تدريبية متخصصة في أساليب القيادة الإيجابية، تستهدف رؤساء  .1
المباشرين، بهدف تنمية مهاراتهم في التواصل الفع ال، التحفيز، المصالح والمشرفين 

 والقيادة التشاركية التي تضمن بيئة عمل أكثر دعمًا واحترامًا.

تفعيل آليات تقييم دوري لأداء القادة والإشراف الإداري، من خلال اعتماد نظام تقييم  .0
ي لوك المهني والقيادشامل يراعي آراء المرؤوسين، ويضمن مراقبة تطبيق معايير الس

 داخل المؤسسات الصحية.

تعزيز ثقافة التقدير والاعتراف بالمجهودات الفردية والجماعية، من خلال تطوير سياسات  .3
مؤسساتية ت كر س مبدأ الثواب والتحفيز المعنوي والمادي للعاملين، مما يسهم في تقليل 

 مظاهر الترويج الذاتي والنرجسية.
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نة وسرية للإبلاغ عن ممارسات القيادة السلبية، على أن يتم إنشاء قنوات تواصل آم .2
التعامل مع الشكاوى بجدية ومهنية، وبما يحفظ حقوق جميع الأطراف، وذلك لتشجيع 

 ثقافة الحوار والتغذية الراجعة البناءة.

إعادة النظر في أنماط القيادة المعتمدة، لاسيما تلك المتأثرة بالطابع العسكري الصارم،  .2
والعمل على تكييفها مع طبيعة العمل المدني في القطاع الصحي، بما يحقق التوازن بين 

 الانضباط الإداري والرعاية الإنسانية للعاملين.

توفير خدمات الدعم النفسي والمهني للممرضين، لتمكينهم من مواجهة ضغوطات العمل  .6
م لى أدائهم المهني وصحتهوالتعامل مع ممارسات القيادة السلبية، بما ينعكس إيجابًا ع

 النفسية.

إقرار سياسات مؤسساتية واضحة لمناهضة التسلط الإداري والسلوكيات السلبية في  .7
القيادة، من خلال وضع مدونات سلوك مهني، وتنفيذ إجراءات تأديبية عادلة تطبق على 

 جميع المسؤولين دون استثناء.

  :اقتراحات

باحثتين في ميدان علم النفس تنظيم وعمل هذه مجموعة من الدراسات يوصي بها ال
 :تسيير موارد بشرية

 دراسة العلاقة بين أنماط الشخصية والقيادة السلبية.  

 دراسة أثر القيادة السلبية على الرضا الوظيفي للعاملين.  

 سلبية وعلاقتها بالتمييز الوظيفي.دراسة القيادة ال 

  معدلات دوران العمل لدى العاملين.دراسة العلاقة بين القيادة السلبية و
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 الملاحق

 الاستبيان قبل التحكيم: الملحق الاول-1

 في إطار اعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر في تخصص علم النفس تنظيم وعمل تسيير موارد بشرية   

 تحت عنوان: 

  .سمات القيادة الشائعة لدى عينة من الممرضين 

الخانة المناسبة،  في (x)لذا نرجو منكم المساهمة في الإجابة على أسئلة هذا الاستبيان وذلك بوضع علامة 
  .ونحيطكم علما بان هذه المعلومات ستتسم بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض علمية

 .وفي الأخير تقبلوا مني فائق الاحترام والتقدير

 معلومات الشخصية:

: الجنــــس    

 ذكر                                  انثى 

 الســــــن:

41 أكثر من                إلى  01من           20إلى 11من               11أقل من  40  

: الأقدمية في الوظيفة   

ةسن23أكثر من             23الى  12من          12الى 2سنوات        من 2اقل من    

التعليمي:المستوى   

  ........................................................... 

  ................................................................. :المصلحة
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 موافق محايد غير موافق العبارات

 الاشراف المسيء

    يسخر رئيسي في العمل من مرؤوسيه-1
    بمرؤوسيه ويعمل على التقليل من شانهميستخف رئيسي في العمل -0
    يذكر رئيسي في العمل مرؤوسيه بأخطائهم السابقة في مهام عملهم-3
    يتحدث رئيسي في العمل عن مرؤوسيه بطريقة سيئة امام الاخرين في مكان العمل -4
    يحمل رئيسي في العمل مرؤوسيه بأعباء وظيفية خارج نطاق مهام ومتطلبات الوظيفة -5

 النرجسية

    يعتقد رئيسي في العمل انه شخص استثنائي-6
    يرى رئيسي في العمل ان قدراته تفوق أي شخص اخر-.
    يستمتع رئيسي في العمل بكلمات المدح والثناء-4
    رئيسي في العمل يفضل مصلحته الخاصة -9

    يعقد رئيسي في العمل ان فريقه لا يمكنه النجاح بدونه-10
 القيادة السلطوية

    يتحكم رئيسي في العمل في كل تفاصيل المرتبطة بالأداء-11
    ينفرد رئيسي في العمل بكل التفاصيل المرتبطة بأداء العمل-10
    العمل بالأفكار والمقترحات التي تتعارض مع رايهيتجاهل رئيسي في -13
    يعتبر رئيسي في العمل أسلوب العقاب وسيلة التحفيز الفعالة-14
    يعتبر معارضة أفكاره نوع من العصيان  -15

 الترويج الذاتي

    ينسب رئيسي في العمل النجاح لنفسه فقط-16
    يلقي رئيسي في العمل بفشله على الاخرين .1
    يقبل رئيسي في العمل ان تنسب اليه إنجازات لم يشارك فيها14
    تتغير تصرفات في العمل في حضور القيادات الأعلى  19
    يهتم رئيسي في العمل بمصلحته الشخصية على حساب العمل 02
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 :الاستبيان بعد التحكيمالملحق الثاني  -0

 في إطار اعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر في تخصص علم النفس تنظيم وعمل تسيير موارد بشرية   

 تحت عنوان: 

  .لدى عينة من الممرضينسمات القيادة الشائعة  

الخانة المناسبة،  في (x)لذا نرجو منكم المساهمة في الإجابة على أسئلة هذا الاستبيان وذلك بوضع علامة 
  .ونحيطكم علما بان هذه المعلومات ستتسم بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض علمية

 .فائق الاحترام والتقدير اوفي الأخير تقبلوا من

 الشخصية: معلومات

: الجنــــس    

 ذكر                                  انثى 

 الســــــن:

51 أكثر من                إلى  01من           01إلى 11من               11أقل من  51  

: الأقدمية في الوظيفة   

سن22أكثر من             22الى  12من          12الى 2سنوات         من 2اقل من    

 المستوى التعليمي:

  ................................................................ 

 المصلحة:

 .................................................................  



 

4 
 

 

 

 غير موافق محايد موافق العبارات

 الاشراف المسيء

    المعاملة مع مرؤوسيهيميز رئيسي في العمل في -1

    لا يقدم رئيسي في العمل أي دعم لمرؤوسيه لأداء المهام بفاعلية-0

    يعمل رئيسي في العمل على تذكير مرؤوسيه بأخطائهم السابقة في مهام عملهم-3

    يتحدث رئيسي في العمل عن مرؤوسيه بطريقة سيئة امام الاخرين في مكان العمل-4

    في العمل مرؤوسيه بأعباء وظيفية خارج نطاق مهام ومتطلبات الوظيفةيكلف رئيسي -5

 النرجسية

    يعتقد رئيسي في العمل انه شخص استثنائي-6

    يرى رئيسي في العمل ان قدراته تفوق أي شخص اخر-.

    يستمتع رئيسي في العمل بكلمات المدح والثناء-4

    رئيسي في العمل يفضل مصلحته الخاصة-9

    يعتقد رئيسي في العمل ان فريقه لا يمكنه النجاح بدونه-10

 القيادة السلطوية

    يركز رئيسي في العمل على كل تفاصيل المرتبطة بالأداء-11

    يكتفي رئيسي في العمل بتنفيذ توجيهات القيادة العليا فقط-10

    تتعارض مع رايهيتجاهل رئيسي في العمل بالأفكار والمقترحات التي -13

    رئيسي في العمل أسلوب العقاب كوسيلة للتحفيز الفعالة-14

    تعتبر معارضة أفكار الرئيس نوع من العصيان-15

 الترويج الذاتي

    ينسب رئيسي في العمل النجاح لنفسه فقط-16

    يلقي رئيسي في العمل بفشله على الاخرين.1

    تنسب اليه إنجازات لم يشارك فيهايقبل رئيسي في العمل ان 14

    تتغير تصرفات الرئيس في العمل في حضور القيادات الأعلى 19

    يهتم رئيسي في العمل بمصلحته الشخصية على حساب العمل 02
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 قائمة الأساتذة المحكمين:الملحق الثالث  -3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعة التخصص  الاستاذ

علم النفس تنظيم وعمل تسيير  الدكتورة حسان نجاة
 بشريةموارد 

 جامعة عمار ثليجي الاغواط

علم النفس تنظيم وعمل تسيير  الدكتورة جقيدل سمية 
 موارد بشرية

 جامعة عمار ثليجي الاغواط

علم النفس تنظيم وعمل تسيير  الدكتور بوقرين عبد الباقي
 موارد بشرية

 جامعة عمار ثليجي الاغواط
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 استمارة التحكيمالملحق الرابع  -2
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 عمار ثليجي الاغواطجامعة 

 الاجتماعيةم كلية العلو 

 قسم: علم النفس وعلوم التربية

 تخصص: علم النفس العمل والتنظيم

 ...................................... اسم ولقب الأستاذ: 

  ........................................... الرتبة العلمية: 

 .............................................التخصص:  

 استمارة التحكيــــم:

ات القيادة سمفي إطار إنجاز مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر، تخصص علم النفس العمل والتنظيم بعنوان:   
 السلبية السائدة في مؤسسات الخدماتية.

 نضع بين أيديكم هذه الاستمارة بغرض تحكيمها وتعديلها بما يناسب من خلال الجوانب التالية: 

 .مدى انتماء الأبعاد للسمة المقاسة – 1

 مدى قياس الفقرات لكل بعد.  – 0

 عدد الفقرات في كل بعد. - 3

 مدى وضوح الصيغة اللغوية وتأديتها للمعنى.  – 2

 مدى ملائمة بدائل الإجابة للفقرات.  – 2

 مدى وضوح التعليمات المقدمة لأفراد العينة. – 6
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 وشكرا على تعاونكم معنا                                                                       

 

 

 التعريف الإجرائي لمتغير الدراسة: 

نوع الأنماط القيادية التي تسيطر على العاملين وتؤذيهم وتقضي على حماسهم وابتكارهم القيادة السلبية: 
 الابداعي

 

 مدى انتماء الأبعاد للسمة المقاسة: -( 1

 اقتراح بديل لا يقيس يقيس الأبعاد

    النرجسية

    القيادة السلطوية

    الترويج الذاتي

    الاشراف المسيء
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 مدى قياس الفقرات لكل بعد: -( 0

 

 

 فقرات البعد الأول الرقم 

 النرجسية     

الصياغة  
 اللغوية

اقتراح 
 البديل

لا  تقيس 
 تقيس

مقبو
 لة

غير 
مقبو

 لة

      يعتقد رئيسي في العمل انه شخص استثنائي 21

      يرى رئيسي في العمل ان قدراته تفوق أي شخص اخر 20

      يستمتع رئيسي في العمل بكلمات المدح والثناء 23

       رئيسي في العمل يفضل مصلحته الخاصة- 24

      يعقد رئيسي في العمل ان فريقه لا يمكنه النجاح بدونه 25

 فقرات البعد الثاني الرقم

 القيادة السلطوية

الصياغة  القياس
 اللغوية

 اقتراح

 البديل
لا  تقيس

 تقيس
مقبو

 لة
غير 
مقبو

 لة

      يتحكم رئيسي في العمل في كل تفاصيل المرتبطة بالأداء- 26

ينفرد رئيسي في العمل بكل التفاصيل المرتبطة بأداء - .2
 العمل
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يتجاهل رئيسي في العمل بالأفكار والمقترحات التي - 24
 رايهتتعارض مع 

     

يعتبر رئيسي في العمل أسلوب العقاب وسيلة التحفيز - 29
 الفعالة

     

        يعتبر معارضة أفكاره نوع من العصيان- 12

 فقرات البعد الثالث الرقم

 الترويج الذاتي

الصياغة  القياس
 اللغوية

اقتراح 
 البديل

لا  تقيس
 تقيس

مقبو
 لة

غير 
مقبو

 لة

      العمل النجاح لنفسه فقطينسب رئيسي في - 11

       يلقي رئيسي في العمل بفشله على الاخرين 10

يقبل رئيسي في العمل ان تنسب اليه إنجازات لم يشارك  13
 فيها

     

       تتغير تصرفات في العمل في حضور القيادات الأعلى 14

يهتم رئيسي في العمل بمصلحته الشخصية على حساب  15
 العمل

     

الصياغة  القياس فقرات البعد الرابع الرقم
 اللغوية

اقتراح 
 البديل
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 ملائمة عدد الفقرات في كل بعد:-( 3

 

 اقتراح البديل غير كافي كافي الفقراتعدد  الأبعاد

                                                                                                               5 النرجسية

      5 القيادة السلطوية

         5 الترويج الذاتي

    5 الاشراف المسيء

 

 

لا  تقيس الاشراف المسيء
 تقيس

مقبو
 لة

غير 
مقبو

 لة

      يسخر رئيسي في العمل من مرؤوسيه 16

يستخف رئيسي في العمل بمرؤوسيه ويعمل على التقليل - .1
 من شانهم

     

 بأخطائهم السابقة فييذكر رئيسي في العمل مرؤوسيه - 14
 مهام عملهم

     

يتحدث رئيسي في العمل عن مرؤوسيه بطريقة سيئة - 19
  امام الاخرين في مكان العمل

     

يحمل رئيسي في العمل مرؤوسيه بأعباء وظيفية خارج - 02
  نطاق مهام ومتطلبات الوظيفة
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 وضوح التعليمات المقدمة للعينة: مدى-( 4

غير  واضحة التعليمة
 واضحة

 البديل

 

في إطار اعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر في تخصص علم    
 النفس تنظيم وعمل تسيير موارد بشرية

 تحت عنوان: 

  .سمات القيادة الشائعة لدى عينة من الممرضين 

منكم المساهمة في الإجابة على أسئلة هذا  لذا نرجوا
الخانة المناسبة،  في (x)الاستبيان وذلك بوضع علامة 

ونحيطكم علما بان هذه المعلومات ستتسم بالسرية التامة ولن 
  .تستخدم إلا لأغراض علمية

 .وفي الأخير تقبلوا مني فائق الاحترام والتقدير

 

 

 

 

  

 فقرات:مدى ملائمة بدائل الإجابة لل-( 5

 اقتراح البديل غير ملائمة ملائمة البدائل

    غير موافق

    محايد
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 خصائص عينة الدراسة الملحق الخامس  -5
Fréquences 

Statistiques 

المستوى  الأقدمية السن الجنس 
 التعليمي

N 
Valide 55 55 55 55 

Manquant 0 0 0 0 
Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pou²rcentage 

cumulé 

Valide 
 29,1 29,1 29,1 16 ذكر
 100,0 70,9 70,9 39 أنثى

Total 55 100,0 100,0  
 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 87,3 87,3 87,3 48 سنة 30-20 من
 40 إلى 31 من

 سنة
7 12,7 12,7 100,0 

Total 55 100,0 100,0  
 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    موافق
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Valide 

 61,8 61,8 61,8 34 سنوات 5 من أقل
 10 إلى 6من

 90,9 29,1 29,1 16 سنوات

 20 إلى 11 من
 100,0 9,1 9,1 5 سنة

Total 55 100,0 100,0  
 
 

 المستوى التعليمي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 
 27,3 27,3 27,3 15 ثانوي
 100,0 72,7 72,7 40 جامعي
Total 55 100,0 100,0  

 
 

 الملحق السادس نتائج الفرضيات
 

Corrélations 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 
 55 9,61596 34,4000 القيادة السلبية
الاشراف 
 المسيء

8,5455 2,73400 55 

 55 2,89490 9,0909 النرجسية
القيادة 
 السلطوية

9,0545 2,66262 55 
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Corrélations 

القيادة  
 السلبية

الاشراف 
 المسيء

القيادة  النرجسية
 السلطوية

الترويج 
 الذاتي

 القيادة السلبية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,821** ,918** ,830** ,884** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 

الاشراف 
 المسيء

Corrélation de 
Pearson 

,821** 1 ,698** ,566** ,576** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 

 النرجسية

Corrélation de 
Pearson 

,918** ,698** 1 ,655** ,805** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 

القيادة 
 السلطوية

Corrélation de 
Pearson ,830** ,566** ,655** 1 ,663** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 55 55 55 55 55 

الترويج 
 الذاتي

Corrélation de 
Pearson ,884** ,576** ,805** ,663** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 55 55 55 55 55 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

الترويج 
 الذاتي

7,7091 2,83283 55 
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 الفرضية الأولى
 القيادة السلبية )الإشراف المسيء( حسب الجنسالفروق في 

Test T 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne 

erreur 
standard 

الاشراف 
 المسيء

 68313, 2,73252 8,5000 16 ذكر
 44357, 2,77009 8,5641 39 أنثى

 
 

 الفروق في القيادة السلبية ) النرجسية( حسب السن

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 
Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér
al) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce 

erreur 
standar

d 

Intervalle de 
confiance de la 
différence à 95 

% 
Inférieu

r 
Supérie

ur 
الاشر
اف 
 المسيء

Hypothèse de 
variances 
égales 

,098 ,755 
-

,078 
53 ,938 

-
,06410 

,81926 
-

1,7073
3 

1,5791
2 
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Test T 
Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type السن

Moyenne 
erreur 

standard 
 42265, 2,92822 9,2500 48 سنة 30-20 من النرجسية

 40 إلى 31 من
 سنة

7 8,0000 2,58199 ,97590 

 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  
-

,079 
28,3
27 ,938 

-
,06410 ,81451 

-
1,7316

8 

1,6034
7 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene 

sur 
l'égalité 

des 
variances Test t pour égalité des moyennes 

 
F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatéral) 

Différence 
moyenne 

Différence 
erreur 

standard 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 
Inférieur Supérieur 

 Hypothèse النرجسية
de 
variances 
égales 

,253 ,617 1,069 53 ,290 1,25000 1,16970 -
1,09613 

3,59613 
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 الفروق في القيادة السلبية ) السلطوية( حسب الأقدمية
 
Unidirectionnel 
 
 

ANOVA 
 القيادة السلطوية

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 6,978 2 3,489 ,483 ,620 
Intragroupes 375,859 52 7,228   

Total 382,836 54    
 
 
 
 
 
 
 
 

Hypothèse 
de 
variances  
inégales 

  

1,175 8,424 ,27 
2 

1,25000 1,06349 -
1,18109 

3,68109 
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 الفروق في القيادة السلبية )الترويج الذاتي( حسب المستوى التعليمي
 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

المستوى  
 التعليمي

N Moyenne Ecart type 
Moyenne 

erreur 
standard 

الترويج 
 الذاتي

 73333, 2,84019 8,0667 15 ثانوي
 45133, 2,85448 7,5750 40 جامعي

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 
Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér
al) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce 

erreur 
standar

d 

Intervalle de 
confiance de la 
différence à 95 

% 
Inférieu

r 
Supérie

ur 

التروي
ج 
 الذاتي

Hypothèse 
de variances 

égales 
,249 ,620 ,570 53 ,571 ,49167 ,86310 

-
1,2394

9 

2,2228
2 

Hypothèse 
de variances 

inégales 
  ,571 

25,3
11 

,573 ,49167 ,86109 
-

1,2806
8 

2,2640
1 
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 لأداة الدراسة السيكو متريةالخصائص الملحق السابع 
 نتائج الثبات 

 أولا الثبات بطريقة ألفا كرونباخ 
 
Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observations 
Valide 30 100,0 
Excluea 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,893 20 
 
 
 
 
 



 

20 
 

 
 
 ثانيا الثبات بطريقة التجزئة النصفية 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations 
Valide 30 100,0 
Excluea 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

 
 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,790 
Nombre 

d'éléments 
10a 

Partie 2 
Valeur ,824 
Nombre 

d'éléments 
10b 

Nombre total d'éléments 20 
Corrélation entre les sous-échelles ,807 

Longueur égale ,893 
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Coefficient de 
Spearman-Brown 

Longueur inégale ,893 

Coefficient de Guttman ,893 
a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00003, VAR00005, 
VAR00007, VAR00009, VAR00011, VAR00013, VAR00015, 

VAR00017, VAR00019. 
b. Les éléments sont : VAR00002, VAR00004, VAR00006, 
VAR00008, VAR00010, VAR00012, VAR00014, VAR00016, 

VAR00018, VAR00020. 
 
 
 

الداخلي)ارتباط البند بالدرجة الكلية للبعد( نتائج الصدق البنائي بطريقة الاتساق   
 
Corrélations 
 بعد الاشراف المسيء

Corrélations 

 
الاشر
اف 
 المسيء

VAR0000
1 

VAR0000
2 

VAR0000
3 

VAR0000
4 

VAR0000
5 

الاشراف 
 المسيء

Corrélatio
n de 

Pearson 
1 ,647** ,523** ,517** ,585** ,778** 

Sig. 
(bilatérale

) 
 ,000 ,003 ,003 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 
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VAR0000
1 

Corrélatio
n de 

Pearson 

,647*

* 1 ,014 ,304 ,210 ,400* 

Sig. 
(bilatérale

) 
,000  ,942 ,102 ,266 ,029 

N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
2 

Corrélatio
n de 

Pearson 

,523*

* 
,014 1 -,068 ,223 ,476** 

Sig. 
(bilatérale

) 
,003 ,942  ,722 ,236 ,008 

N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
3 

Corrélatio
n de 

Pearson 

,517*

* 
,304 -,068 1 ,071 ,186 

Sig. 
(bilatérale

) 
,003 ,102 ,722  ,708 ,326 

N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
4 

Corrélatio
n de 

Pearson 

,585*

* ,210 ,223 ,071 1 ,341 

Sig. 
(bilatérale

) 
,001 ,266 ,236 ,708  ,065 
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N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
5 

Corrélatio
n de 

Pearson 

,778*

* 
,400* ,476** ,186 ,341 1 

Sig. 
(bilatérale

) 
,000 ,029 ,008 ,326 ,065  

N 30 30 30 30 30 30 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 بعد النرجسية
Corrélations 
 

Corrélations 

 النرجسية 
VAR0000

6 
VAR0000

7 
VAR0000

8 
VAR0000

9 
VAR0001

0 

 النرجسية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,749** ,859** ,643** ,692** ,753** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
6 

Corrélation de 
Pearson 

,749** 1 ,622** ,398* ,203 ,537** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,029 ,282 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
7 

Corrélation de 
Pearson 

,859** ,622** 1 ,376* ,546** ,576** 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,041 ,002 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
8 

Corrélation de 
Pearson 

,643** ,398* ,376* 1 ,433* ,260 

Sig. (bilatérale) ,000 ,029 ,041  ,017 ,164 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0000
9 

Corrélation de 
Pearson 

,692** ,203 ,546** ,433* 1 ,386* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,282 ,002 ,017  ,035 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
0 

Corrélation de 
Pearson 

,753** ,537** ,576** ,260 ,386* 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,001 ,164 ,035  
N 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 بعد القيادة السلطوية
Corrélations 

Corrélations 

 
قيادة 
 سلطوية

VAR0001
1 

VAR0001
2 

VAR0001
3 

VAR0001
4 

VAR0001
5 

 قيادة سلطوية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,735** ,663** ,548** ,629** ,683** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
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VAR0001
1 

Corrélation de 
Pearson 

,735** 1 ,487** ,137 ,280 ,479** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,006 ,471 ,134 ,007 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
2 

Corrélation de 
Pearson 

,663** ,487** 1 ,412* ,067 ,157 

Sig. (bilatérale) ,000 ,006  ,024 ,724 ,408 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
3 

Corrélation de 
Pearson 

,548** ,137 ,412* 1 ,179 ,060 

Sig. (bilatérale) ,002 ,471 ,024  ,343 ,754 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
4 

Corrélation de 
Pearson 

,629** ,280 ,067 ,179 1 ,548** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,134 ,724 ,343  ,002 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
5 

Corrélation de 
Pearson 

,683** ,479** ,157 ,060 ,548** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,007 ,408 ,754 ,002  
N 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 بعد الترويج الذاتي
Corrélations 

Corrélations 

 ترويج ذاتي 
VAR0001

6 
VAR0001

7 
VAR0001

8 
VAR0001

9 
VAR0002

0 
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 ترويج ذاتي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,846** ,888** ,831** ,678** ,676** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
6 

Corrélation de 
Pearson 

,846** 1 ,757** ,726** ,421* ,468** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,021 ,009 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
7 

Corrélation de 
Pearson 

,888** ,757** 1 ,669** ,513** ,575** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,004 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
8 

Corrélation de 
Pearson 

,831** ,726** ,669** 1 ,420* ,427* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,021 ,019 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0001
9 

Corrélation de 
Pearson 

,678** ,421* ,513** ,420* 1 ,218 

Sig. (bilatérale) ,000 ,021 ,004 ,021  ,248 
N 30 30 30 30 30 30 

VAR0002
0 

Corrélation de 
Pearson ,676** ,468** ,575** ,427* ,218 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,001 ,019 ,248  
N 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 الصدق البنائي )إرتباط البعد بالدرجة الكلية للاسبيان(
Corrélations 
 

Corrélations 

 
القيادة 
 السلبية

الاشراف 
 النرجسية المسيء

قيادة 
 ترويج ذاتي سلطوية

 Corrélation de القيادة السلبية
Pearson 

1 ,811** ,900** ,747** ,861** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 

الاشراف 
 المسيء

Corrélation de 
Pearson 

,811** 1 ,701** ,468** ,536** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,009 ,002 
N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de النرجسية
Pearson 

,900** ,701** 1 ,508** ,754** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,004 ,000 
N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de قيادة سلطوية
Pearson 

,747** ,468** ,508** 1 ,542** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,004  ,002 
N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de ترويج ذاتي
Pearson 

,861** ,536** ,754** ,542** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000 ,002  
N 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الصدق بطريقة المقارنة الطرفية )الصدق التمييزي(  
Test T 

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type القيم

Moyenne 
erreur 

standard 
القيادة 
 السلبية

 1,50735 3,98808 25,2857 7 دنيا قيم
 1,56492 4,14039 48,8571 7 عليا قيم

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene 

sur 
l'égalité 

des 
variance

s 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatéral
) 

Différenc
e 

moyenne 

Différenc
e erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 
Supérieu

r 

القيادة 
السل
 بية

Hypothès
e de 

variances 
égales 

,01
5 

,90
6 

-
10,84

8 
12 ,000 

-
23,5714

3 
2,17281 

-
28,3055

7 

-
18,8372

9 
Hypothès

e de 
variances 
inégales 

  
-

10,84
8 

11,98
3 

,000 
-

23,57143 
2,17281 

-
28,30630 

-
18,83655 
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 ةر الملحق الثامن ترخيص بالزيا
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