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 أثـر القيادة السامة على صمت العامليـن: 
 الدور الوسيط للتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي 

دراسة ميدانية

محمد صبحي أحمد أبو الدهب

 مدرس إدارة الأعمال 
 كلية تكنولوجيا الإدارة ونظم المعلومات 

 جامعة بورسعيد
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

استهدف هذا البحث قياس الأثـر الوسيط لكلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي على العلاقة بيـن القيادة 
السامة وصمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس، وقد تم إجراء البحث على عينة مكونة من )314( مفردة من مختلف 
العامليـن بهيئة قناة السويس، وذلك من خلال الاعتماد على أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمعلومات الميدانية، 
وأشارت نتائج البحث إلى وجود تأثيـر مباشر ومعنوي للقيادة السامة على كلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي 
داخل هيئة قناة السويس، كما تبيـن وجود تأثيـر مباشر لكلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي على صمت العامليـن 
داخل الهيئة محل البحث، أما على مستوى التأثيـر غيـر المباشر فقد تبيـن أن التنمر في مكان العمل يتوسط العلاقة بيـن 
التهكم التنظيمي العلاقة بيـن هذيـن المتغيـريـن بشكل جزئي،  القيادة السامة وصمت العامليـن بشكل جزئي، كما يتوسط 
بينما يتوسط كلٌ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي معًا العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن بشكل كلي. 
وتشيـر هذه النتائج إلى أن العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس تـرتبط بمستويات مرتفعة 
من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي، فكلما زاد مستوى كلٍ من التنمر في مكان العامل والتهكم التنظيمي زاد التأثيـر 
البحث  ــمَّ يو�صي 

َ
ث التوسط والعكس صحيح، ومــن  العامليـن وبالتالي زاد مستوى  للقيادة السامة على صمت  المباشر  غيـر 

بضرورة التوعية بمخاطر ظاهرتي التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي والحد من الأسباب التي تساهم في ظهور مثل هذه 
السلوكيات داخــل هيئة قناة السويس، مع ضــرورة وضــع آلية محكمة لاختيار القادة بحيث تتضمن مجموعة من الأسس 

والمعاييـر التي تضمن استبعاد الأفراد الذيـن لديهم ميول سلوكية عدائية وسامة تجاه زملائهم في العمل.

الكلمات المفتاحية: القيادة السامة، التنمر في مكان العمل، التهكم التنظيمي، صمت العامليـن.

المقدمة
إن العلاقة بيـن القائد ومرؤوسيه تعتبـر بمثابة أهم متغيـر في أداء فريق العمل، لأن هذه العلاقة هي التي تحدد مواقف 
واتجاهات وسلوكيات المرؤوسيـن نحو قائدهم وهو ما يؤثـر على أداء فريق العمل والمنظمة ككل، حيث إن الموقف المثالي 
 Fiedler,( لسلوك أي قائد يتحقق عندما تكون العلاقة بيـن القادة ومرؤوسيه جيدة وهيكلة المهام عالية وسلطة القائد قوية
1967(. ومن هنا ركزت أغلب البحوث في مجال القيادة على كيفية تحسيـن القادة لمنظماتهم وزيادة فعالية أتباعهم وتطويـرهم 
وتطويـر أنفسهم بما يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية )Hunter et al., 2007(، ولكن مع إدراك المنظمات لتصرفات 
بــدأ التـركيـز على أنماط القيادة  يــعــادون من خلالها زمــاءهــم ومرؤوسيهم بل وربما العملاء،  الــقــادة التي  وسلوكيات بعض 

.)Schmidt, 2014( السلبية ودراسة مدى تأثيـرها على اتجاهات وسلوكيات العامليـن وعلى أداء المنظمات ونتائج أعمالها

وتعد القيادة السامة أحد أنماط القيادة السلبية، حيث تمثل مجموعة فريدة من الخصائص والسلوكيات المدمرة 
 .)Padilla et al., 2007; Brouwers & Paltu, 2020( التي تؤثـر على المرؤوسيـن بطريقة متعمدة ومقصودة ويمكن التنبؤ بها

 *  تم استلام البحث في سبتمبر 2021، وقبل للنشر في ديسمبر 2021، وتم نشره في أغسطس 2024.

DOI: 10.21608/aja.2021.96733.1159 :)معرف الوثائق الرقمي(

استهدف هذا البحث قياس الأثـر الوسيط لكلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي على العلاقة بيـن القيادة السامة 
وصمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس،  وأشــارت نتائج البحث إلى وجود تأثيـر مباشر ومعنوي للقيادة السامة على كلٍ من 
التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي داخل هيئة قناة السويس، كما تبيـن وجود تأثيـر مباشر لكلٍ من التنمر في مكان العمل 
والتهكم التنظيمي على صمت العامليـن داخل الهيئة محل البحث، أما على مستوى التأثيـر غيـر المباشر فقد تبيـن أن التنمر في 
مكان العمل يتوسط العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن بشكل جزئي، كما يتوسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن هذيـن 
المتغيـريـن بشكل جزئي، بينما يتوسط كلٌ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي معًا العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت 
العامليـن بشكل كلي. وتشيـر هذه النتائج إلى أن العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس تـرتبط 
بمستويات مرتفعة من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي، فكلما زاد مستوى كلٍ من التنمر في مكان العامل والتهكم التنظيمي 
مَّ يو�صي البحث 

َ
زاد التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن وبالتالي زاد مستوى التوسط والعكس صحيح، ومن ث

التي تساهم في ظهور مثل هذه  التنظيمي والحد من الأســبــاب  التنمر في مكان العمل والتهكم  التوعية بمخاطر ظاهرتي  بــضــرورة 
السلوكيات داخل هيئة قناة السويس، مع ضرورة وضع آلية محكمة لاختيار القادة بحيث تتضمن مجموعة من الأسس والمعاييـر 

التي تضمن استبعاد الأفراد الذيـن لديهم ميول سلوكية عدائية وسامة تجاه زملائهم في العمل.
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كما إنها تساهم في ظهور وانتشار بعض السلوكيات السلبية الأخرى بيـن العامليـن في المنظمة كالتنمر في مكان العمل والتهكم 
التنظيمي وصمت العامليـن وهي السلوكيات التي تتسبب بدورها في العديد من الآثار السلبية كانخفاض الرضا الوظيفي 
مَّ ارتفاع معدلات الغياب ومعدل دوران 

َ
والــولاء التنظيمي وكذلك انخفاض الــروح المعنوية وفقدان الثقة بالنفس ومن ث

العمل وتـراجع أداء المنظمة ككل.

وفي السياق ذاته حظي موضوع التنمر باهتمام عالمي سواء على المستوى الفردي أو التنظيمي لما يمثله من تهديد خطيـر 
التي  المتكررة  العدوانية  ينتج عنها مجموعة من السلوكيات  النفسية لأفــراد المجتمع، فهو يمثل ظاهرة سلبية  على الصحة 
تصدر من فرد أو مجموعة من الأفراد تجاه فرد أو مجموعة أخرى )الضحية( تكون عاجزة عن الدفاع عن نفسها نتيجة وجود 
اختلال في ميـزان القوة بيـن الطرفيـن )المتنمر/ الضحية(، وقد يظهر التنمر في مكان العمل في صورة إيذاء نف�سي ومعنوي، 

أو اعتداء لفظي أو جسدي وهو ما يتـرتب عليه مزيد من الآثار السلبية التي ينتج عنها بيئة عمل غيـر ملاءمة وغيـر مستقرة.

الفضائح  ظــهــور بعض  الأخــيـــــرة بسبب  الفتـرة  فــي  بــدراســتــه  الاهــتــمــام  زاد  التنظيمي، فقد  بالتهكم  يتعلق  فيما  أمــا 
 عن السلوكيات غيـر الأخلاقية من جانب القادة، والتي تعزز من تهكم العامليـن تجاه منظماتهم 

ً
المالية للشركات، فضلا

 في يد القادة الذيـن يسعون نحو 
ً
)Gkorezis et al., 2015(، فالموظفون المتهكمون على يقيـن بأنهم ليسوا إلا مجرد أداة

استخدامهم واستغلالهم ماديًا ومعنويًا في سبيل تحقيق أهدافهم ومصالحهم الشخصية دون النظر إلى أهداف ومصالح 
 عن فقدان الــولاء والانتماء للمنظمة والشعور 

ً
العامليـن، لذلك سرعان ما يفقد هــؤلاء الأفــراد الثقة في قادتهم فضلًا

بعدم التوافق معها، وما يتـرتب على ذلك سلبيات تمتد للمنظمة بأكملها.

وبناء على ما سبق يمكن القول بأن القيادة السامة ربما تساهم في انتشار العديد من الظواهر السلبية كالتنمر في 
مكان العمل والتهكم التنظيمي كما قد تتسبب هذه السلوكيات السامة في انتهاج العامليـن سلوك الصمت وبالتالي حجب 
أفكارهم ومقتـرحاتهم التي تساعد في حل المشكلات التي تواجه المنظمة وتساهم في تطويـرها، وذلك تجنبًا للتعرض للمزيد 
من السلوكيات السامة من جانب رؤسائهم في العمل، وبالتالي فإن العلاقة السببية بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن 
العمل والتهكم  فــي مكان  كالتنمر  السلبية الأخـــرى  المتغيـرات  مــن خــال بعض  تتم  أو غيـر مباشرة أي  ربما تكون مباشرة، 
مَّ 

َ
التنظيمي، وبالتالي سوف يحاول الباحث دراسة الأثـر التفاعلي المباشر وغيـر المباشر بيـن متغيـرات البحث الأربعة ومن ث

تقديم مجموعة من التوصيات التي تساهم في الحد من الآثار السلبية الناتجة عن تلك المتغيـرات داخل هيئة قناة السويس.

الإطار النظري ومراجعة البحوث السابقة

Toxic Leadership القيادة السامة

إن معظم البحوث في مجال القيادة تتناولها من منظور إيجابي بشكل مبالغ فيه، إلا أن التجاوزات المستمرة من جانب 
إلــى التـركيـز بشكل  القادة في العديد من منظمات الأعمال ســواء التجارية أو التعليمية أو السياسية أو العسكرية دعــت 
أكبـر على الجانب المظلم للقيادة، وبالتالي أصبحت القيادة السامة محور اهتمام دراسات عديدة لما لها من تأثيـر سلبي على 
تلك المنظمات. وتظهر القيادة السامة عندما يكون لدى القائد العديد من السلوكيات المدمرة، ويُظهر بعض الخصائص 

الشخصية غيـر المهنية، وهو ما يتسبب في أضرار جسيمة للمرؤوسيـن والمنظمة بشكل عام.

ولذلك يمكن القول بأن القيادة السامة تمثل مجموعة من السلوكيات المدمرة التي تدفع القادة لتحقيق الأهداف والمزايا 
.)Schmidt, 2014; Saqib & Arif, 2017( الشخصية وذلك من خلال الإضرار بمصالح الأفراد وفرق العمل والمنظمة ككل

كما عرفها )Einarsen et al., 2007; Dobbs & Do, 2019( على أنها السلوك المنهجي والمتكرر من قِبَل القائد أو المديـر 
أو المشرف والــذي ينتهك المصلحة المشروعة للمنظمة من خلال تخريب أو تقويض أهدافها ومهامها ومواردها وفعاليتها، 

 عن هدم الدافع والرفاهية والسعادة والرضا الوظيفي لدى المرؤوسيـن.
ً

فضلًا

ينْ في العديد من السلوكيات المدمرة التي تظهر بعض الصفات والخصائص الشخصية المختلة  وينخرط القادة السَامِّ
لديهم، ولكي يتم اعتبار هذه السلوكيات والصفات الشخصية سامة يجب أن تلحق ضررًا جسيمًا ودائمًا لدى مرؤوسيهم 
ينْ عن القادة  ومنظماتهم بشكل عــام، حيث إن نية إيــذاء الآخريـن وتحقيق الــذات على حسابهم هو ما يميـز القادة السَامِّ
.)Lipman-Blumen, 2005( على المرؤوسيـن والمنظمة 

ً
المستهتـريـن غيـر متعمدي الإيذاء، وإن كان كلاهما يحدث آثارًا سلبية
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بناء فرق  التي تمنع الأفـــراد مــن  يتميـز ببعض الصفات الشخصية المختلة  الــســام  القائد  بــأن  الــقــول  وبالتالي يمكن 
فــي بيئة سريعة التغيـر، ومــن هــذه الــصــفــات على سبيل المــثــال لا الحصر  العمل وإقــامــة عــاقــات صحية للعمل، والــعــمــل 
الأنانية والاندفاع والتـردد والعدوانية والسلبية والتقلبات المزاجية والانتقام والتحكم وعدم الثقة بالآخريـن وعدم المخاطرة 

.)Carson et al., 2012; Major, 2018(

وتتسبب هذه الصفات في بعض السلوكيات المدمرة للمرؤوسيـن وللمنظمة ومن هذه السلوكيات على سبيل المثال 
لا الحصر: خداع المرؤوسيـن بمعلومات مضللة، تدميـر الهيكل الأخلاقي للمنظمة، قمع أي محاولة للنقد البناء من جانب 
المرؤوسيـن، تعزيـز الأساليب الاستبدادية والديكتاتورية للقيادة، خلق الصراعات بيـن الأفراد ووضعهم في مواجهة بعضهم 
الــفــداء(،  )أســلــوب كبش  ذلــك  لتبـريـر  بالمرؤوسيـن  الــلــوم والتضحية  وإلــقــاء  الفشل  المسئولية عند  الــبــعــض، عــدم تحمل 
 Johnson, 2019; Lipman-Blumen, 2005;( التجاهل المتعمد لعدم الكفاءة والفساد والمحسوبية بل وربما التـرويج لهما

:)Reed, 2004; Zaabi et al., 2018( وهناك ثلاث سمات رئيسة تصاحب متلازمة القيادة السامة وهي .)C. Major, 2018

-	 غياب واضح للاهتمام بـرضا ورفاهية المرؤوسيـن.

-	 يقيـن تام لدى المرؤوسيـن بأن ما يحرك القائد بالمقام الأول مصلحته الشخصية.

-	 أن ممارسات الشخصية السامة تؤثـر بشكل سلبي على المناخ التنظيمي للمؤسسة.

أبعاد القيادة السامة

تناول أغلب الباحثيـن القيادة السامة من خلال خمسة أبعاد توضح ممارسات وسلوكيات القائد السام والتي حددها 
)Schmidt, 2008( في الآتي:

1 -Self-Promotion التـرويج الذاتي

يقصد بذلك أن يتصرف القائد بطريقة تعزز تحقيق مصالحه الشخصية على حساب مصالح مرؤوسيه ومصالح الوحدات 
التنظيمية التي يقودها كما إنه يكون دائم التهديد والتقليل من شأن مرؤوسيه المتميـزيـن الذيـن يمتلكون مواهب ومهارات تمكنهم 
 من توفيـر التدريب المناسب الذي يدعم تطويـر هذه المهارات 

ً
من منافسته، فهو يسعى إلى التحكم فيهم والسيطرة عليهم بدلًا

والمواهب، وعادة ما يكون ذلك بهدف تكويـن انطباع وصورة إيجابية عنه والحفاظ على هذه الصورة وتعزيـزها لدى المستويات 
.)Maxwell, 2015( القيادية الأعلى، وتـرسيخ اعتقاد لديهم بأنه الشخص الوحيد الذي يمتلك المهارات اللازمة لقيادة الفريق

2 -Abusive-Supervision الإشراف الم�سيء

يقصد به مدى إدراك المرؤوسيـن لممارسة القادة لبعض السلوكيات العدائية وإظهار ذلك بشكل مستمر تجاههم 
سواء بشكل لفظي أو غيـر لفظي، وذلك باستثناء الأذى الجسدي والبدني )Tepper, 2000(. وقد أشار )Breaux, 2010( أن 
هذه السلوكيات التعسفية والمسيئة تستهدف المرؤوسيـن المباشريـن وتشمل النقد المستمر والتوبيخ أمام الآخريـن، والتهكم 

والسخرية المعلنة، وفرض العقوبات غيـر المبـررة وإلقاء اللوم عليهم بشأن أخطاء لم يـرتكبونها.

3 -Unpredictability عدم القدرة على التنبؤ

ويقصد به عدم قدرة المرؤوسيـن على تنبؤ أو توقع سلوكيات قائدهم نتيجة تأرجحه وتقلبه بيـن عدة أنماط سلوكية 
مختلفة )Schmidt, 2014( فهي تمثل مدى واســع من السلوكيات التي تعكس التحولات الدراماتيكية )المثيـرة( في الحالة 
إلــى أن عــدم الــقــدرة على التنبؤ   )Schmidt, 2008( المزاجية للقائد والــتــي تؤثـر بشكل مباشر على مناخ العمل. وقــد أشــار
بسلوكيات قائد ما، يُعد من أقوى المؤشرات على رضا المرؤوسيـن عن هذا القائد ورغبتهم في البقاء بالمنظمة، وهو ما جعله 
بــأن يصبح ســامًــا فيما بعد، فعندما يتم وصــف القائد بأنه غيـر متوقع  يستنتج أن ذلــك قــد يفسح المــجــال للقائد السيئ 

.)Beightel, 2018( تتفاقم سلوكياته السلبية بسبب عدم قدرة مرؤوسيه على التنبؤ بهذه السلوكيات

4 -Narcissism النـرجسية

الخصوص  وجــه  عــلــى  التنفيذيـن  والمــديـــــريـــــن  الــرؤســاء  مــن  للعديد  الحقيقي  المــرض  بمثابة  النـرجسية  ــعــد 
ُ
ت

للهيمنة  والسعي  بها  والإعــجــاب  بالنفس  والانــشــغــال  الــذات  حــب  بالنـرجسية  ويقصد   ،)Kets de Vries, 2003(
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إليهم.  الآخــرون  ينظر  وكيف  ونجاحهم  وأهدافهم  أنفسهم  على  القادة  هــؤلاء  يـركز  حيث  الآخريـن،  آراء  وتجاهل 
ــا مـــدمـــرًا ولــكــن عــنــدمــا يــبــدأ الــقــائــد الــــذي لــديــه هـــذه الــصــفــات فـــي اتــخــاذ 

ً
والــنـــــرجــســيــة فـــي حـــد ذاتـــهـــا لــيــســت ســلــوك

الإجـــراءات الــتــي تــعــزز وضــعــه ويــطــلــب الــطــاعــة المــطــلــقــة مــن المــرؤوســيـــــن ولا يقبل الــنــقــد تــحــت أي مــســمــى، فــي هــذه 
.)Beightel, 2018( التصرفات  تلك  والخطر من جراء  للمعاناة  المنظمة  تتعرض  الحالة 

5 -Authoritarian Leadership القيادة الاستبدادية

تتضمن القيادة الاستبدادية السلوكيات التي تقيد استقلالية المرؤوسيـن وتحد من حريتهم في الاختيار وتحبط أي 
التشغيلية  القادة وإجراءاتهم  التام لأجندات  أفكار جديدة مقدمة من جانبهم وتجبـرهم على الامتثال  أو  مــبــادرات فردية 
للعمل )Schmidt, 2008(. ولذلك يمكن تعريفها بأنها السلوكيات التي يسعى من خلالها القادة إلى امتلاك السلطة المطلقة 
والسيطرة بشكل كامل على المرؤوسيـن والتأكيد على طاعتهم وتنفيذهم لكافة الأوامر والتعليمات التي تصدر من خلالهم 

 .)Cheng et al., 2004( دون أي مناقشة أو جدال أو معارضة من جانبهم

Workplace Bullying التنمر في مكان العمل

يطلق على هذا المصطلح عدة مسميات مختلفة وذلك وفقًا لثقافة كل مجتمع، فقد يسمى بالتسلط أو التحرش أو المهاجمة 
أو الفظاظة ولكن المصطلح الأكثـر شيوعًا في معظم المجتمعات هو التنمر )Branch et al., 2013(، ويعد التنمر في مكان العمل 
من أكثـر أنواع الاعتداءات الشخصية شيوعًا داخل المنظمة )Neuman & Baron, 2005(، فهو يعتبـر بمثابة أسلوب يتضمن 
مجموعة من الممارسات السلبية التي يقوم بها الشخص المعتدي للسيطرة على سلوكيات الفرد أو الأفراد المستهدفيـن وذلك من 
خلال إساءة المعاملة اللفظية المتكررة سواء أكان ذلك متعمدًا أو بدون وعي، وهو ما يتسبب في نوع من الخوف والإذلال والإهانة 

.)Carlock, 2013( والضيق لدى الضحية، ويؤثـر بالسلب على أدائه الوظيفي وتصبح بيئة العمل غيـر ملاءمة

والتنمر فــي مــكــان العمل هــو التعرض بشكل منهجي وطــويــل الأمـــد لأشــكــال مــن القسوة والــعــدوان والــهــجــوم والإهــانــة 
والتحقيـر والأذى النف�سي والاستبعاد الاجتماعي من قِبَل أعضاء المنظمة الآخريـن )Einarsen and Nielsen, 2015(. فهو 

 .)Branch et al., 2013( يشيـر إلى السلوك غيـر الأخلاقي الذي يـرفض المبادئ الأساسية للقبول الاجتماعي

وأضاف )Einarsen et al., 2020( أن الشخص المعتدى عليه )الضحية( يدرك أن الشخص المتنمر أقوى منه ويجد 
صعوبة في الدفاع عن نفسه ضد هذه الاعتداءات المتكررة.

 ،)Einarsen & Nielsen, 2015( وتتعدد أشكال التنمر في مكان العمل حيث لا توجد قائمة موحدة بهذه الاعتداءات
فقد يكون الاعتداء )لفظي( كالسب والتهديد وإطلاق الشائعات الكاذبة وإطلاق القاب سيئة وساخرة على الضحية وجعله 
أضحوكة بيـن زملائه، أو اعتداء )جسدي( كالصفع والضرب والإجبار بالقوة على فعل �شيء ما، أو اعتداء )مهني( كإعطاء 
الضحية توقيتات غيـر منطقية لإنهاء بعض المهام، وعدم السماح له بالحصول على إجازة، وإجباره على البقاء في العمل 
لوقت متأخر، وتعريضه لمواقف خطيـرة في العمل. وربما يكون كذلك هذا الاعتداء )نف�سي( كالتـرويع النف�سي والاضطهاد 

والمكيدة والحقد والتحقيـر من شأن الضحية وتحميله بكثيـر من الضغوط وخلق شعور لديه بعدم الجدوى.

أبعاد التنمر في مكان العمل

بالعمل، والتنمر  المتعلق  التنمر  العمل وهــي  فــي مكان  للتنمر  أبــعــاد  إلــى وجــود ثلاثة   )Einarsen et al., 2009( أشــار 
المتعلق بالشخص، التنمر المتعلق بالعنف والتـرهيب الجسدي ويمكن توضيح هذه الأبعاد من خلال الآتي:

1 -Work-Related Bullying التنمر المرتبط بالعمل

التأثيـر على  ويقصد بهذا النوع من التنمر السلوكيات السلبية لتي يمارسها الشخص المتنمر تجاه الضحية بهدف 
أدائه لعمله وتسبب في بيئة عمل غيـر آمنة وغيـر مستقرة وتشمل حجب المعلومات الهامة بما يؤثـر على أدائه بالسلب، أو 
أن يطلب منه القيام بعمل لا يتوافق مع كفاءته ومهاراته، أو تكليفه بمهام مرتبطة بتوقيتات مستحيلة، أو الضغط عليه 

لعدم المطالبة بحقوقه كالإجازات والمستحقات والتـرقيات، وتكليفه بأداء مهام خارج نطاق تخصصه.
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2 -Person-Related Bullying التنمر المرتبط بالشخص

ويقصد بهذا النوع من التنمر السلوكيات السلبية التي يمارسها الشخص المتنمر تجاه الضحية بهدف إهانته والتقليل 
 عن تقويضه 

ً
من شخصه وشأنه وتتضمن التهكم والسخرية والتجاهل والاستبعاد ونشر الشائعات على الضحية، فضلًا

ونـزع مسئولياته واستبدالها بمهام تافهة، وتوجيه ملاحظات مهينة ومسيئة لشخصه وأفكاره وحياته الشخصية، والنقد 
المستمر والغيـر مبـرر لأدائه والتصريح والتلميح بعدم صلاحيته للعمل من الأساس.

3 -Physically Intimidating Bullying التنمر المرتبط بالعنف والتـرهيب الجسدي

ويقصد بهذا النوع من التنمر السلوكيات السلبية التي يمارسها الشخص المتنمر تجاه الضحية بهدف تخويفه وتـرهيبه 
وإيذائه وقد يصل الأمر إلى أبعد من ذلك، حيث تشمل الصراخ والغضب العفوي وتوجيه التهم والاعتداء على الخصوصيات، 

 إلى الإساءة الفعلية والتعدي المادي على الممتلكات.
ً
والتهديدات اللفظية بالعنف والإيذاء الجسدي والمادي وصولا

Organizational Cynicism التهكم التنظيمي

 Shahzad( يظهر التهكم داخل المنظمة عندما يدرك العاملون بأن منظماتهم تفتقد إلى النـزاهة والشفافية والاستقامة
مَّ فهو يعتبـر إحدى المتغيـرات الغيـر مرغوبة كونه يتسبب في العديد من الآثار السلبية بعيدة 

َ
Mahmood, 2012 &(، ومن ث

 
ً

المدى لكلٍ من الفرد والمنظمة، حيث يشعر الأفراد المتهكمون بعدم الرضا وفقدان الثقة والظلم والاغتـراب واليأس، فضلًا
وتـرك  الغياب  ارتــفــاع معدلات  وبالتالي  للمنظمة  الــولاء والانتماء  العامليـن وفــقــدان  بيـن  التنظيمية  الصراعات  عن ظهور 

العمل وهو ما يساهم في ضعف الإنتاجية وتـراجع مستوى الأداء.

ويمكن تعريف التهكم التنظيمي على أنه مواقف الموظف السلبية تجاه المنظمة ككل والتي تتعلق بالمعتقدات والمشاعر 
السلبية والسلوكيات التي تعبـر عن ذلك، ويحدث نتيجة شعور عام باليأس والإحباط وخيبة الأمل وعدم الأمان والغضب 

وعدم الثقة في إدارة المنظمة، وهو ما قد يؤثـر بالسلب على سلوكيات العامليـن بشكل عام داخل المنظمة.

أبعاد التهكم التنظيمي

أتفق جميع الباحثون مع كلٌ من )Brandes, 1998( و)Dean et al., 1998( على تحديد ثلاثة أبعاد للتهكم التنظيمي 
وهي )التهكم المعرفي، والتهكم العاطفي، والتهكم السلوكي( وذلك على النحو التالي:

1 -:Cognitive Cynicism التهكم المعرفي

ــمَّ يتولد لديهم إدراك 
َ
ث  عندما تخالف معتقدات وتوقعات الأفــراد وعــود وتصرفات المنظمة، ومن 

ً
يبدأ التهكم عــادة

واعتقاد بأن المنظمة غيـر حريصة عليهم ولا تهتم بتحقيق أهدافهم أو إنجاز مصالحهم، وأن ممارساتها تفتقد إلى الصدق 
والنـزاهة والشفافية، وبالتالي يشعر هؤلاء الأفراد المتهكمون بعدم العدالة والإنصاف وهو ما يدفعهم إلى فقدان الثقة في 
 منهم في تحقيق أهدافهم 

ً
إدارة المنظمة وقادتها، وانخراطهم في سلوكيات غيـر أخلاقية تضر بمصالح المنظمة، وذلك رغبة

ومصالحهم الشخصية التي تجاهلتها المنظمة في البداية.

2 -Emotional Cynicism التهكم العاطفي

مَّ يتمثل هذا البعد في المشاعر 
َ
يـرتبط التهكم التنظيمي بالعديد من العواطف السلبية )Özler & Ataly, 2011(. ومن ث

والأفكار السلبية التي يحملها الأفــراد تجاه المنظمة، فقد يعاني الفرد المتهكم من الإحباط واليأس وخيبة الأمل والاكتئاب 
والازدراء، والشعور بالضيق والاشمئزاز والغضب والكراهية للمنظمة وحتى الخجل بمجرد التفكيـر فيها، وربما يـرجع ذلك 

.)Nafei, 2014( ،)Dean et al., 1998( إلى إحساسه الدائم بعدم الراحة وعدم الاحتـرام من قِبَل المنظمة

3 -Behavioral Cynicism التهكم السلوكي

 Dean et( لديه  والعاطفية  المعرفية  العناصر  مع  وتنسجم  تتوافق  سلوكيات  المتهكم  الفرد  هِر 
ْ
يُظ البعد  لهذا  وفقًا 

al., 1998(، حيث تصبح المشاعر والأفكار السلبية للموظفيـن واضحة، وربما يقومون بإظهارها والتعبيـر عنها بشكل علني 
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 عن التعبيـرات الساخرة نتيجة شعورهم بالتشاؤم تجاه مستقبلهم الوظيفي 
ً

ولفظي في صورة انتقادات حادة للمنظمة فضلًا
)Mesci, 2014(. كما قد يميل هؤلاء الأفراد إلى التهكم غيـر اللفظي من خلال حركات الرأس وإيماءات وتعبيـرات الوجه من 

 عن الابتسام والضحك بتكلف وسخرية. 
ً

نظر وتحديق فضلًا

Employee Silence صمت العامليـن

المهمة واستفساراتهم  المــرؤوســيـــــن لمعلوماتهم وأفــكــارهــم  مــن جــانــب  المتعمد  والــكــتــمــان  بــه سلوكيات الإخــفــاء  يقصد 
 .)Dyne et al., 2003( ووجهات نظرهم حول الأمور المتعلقة بوضعهم الوظيفي أو المشكلات والقضايا التي تواجه المنظمة
كما عرفها )Çakıcı, 2007( على أنها ظاهرة سلبية يميل من خلالها المرؤوسون نحو الصمت والإحجام عن تقديم أفكارهم 
والإدلاء بآرائهم حول المسائل الفنية والسلوكية المتعلقة بعملهم وهو ما قد يعوق عملية التحسيـن والتطويـر داخل المنظمة.

ــمَّ زيــادة معدل دوران 
َ
ث ويتسبب الصمت التنظيمي في تقليل التـزام العامليـن، وزيــادة رغبتهم في تـرك الوظيفة ومــن 

 
ً

 عن إعاقة التغييـر والتطويـر التنظيمي وإلحاق الضرر بالبيئة التعليمية للمنظمة والمناخ التنظيمي وصولًا
ً

العمل، فضلًا
.)Acaray and Akturan, 2015( إلى الجمود التنظيمي

أبعاد صمت العامليـن

بمراجعة العديد من البحوث السابقة تبيـن اتفاق أغلب الباحثيـن على وجــود ثلاثة أبعاد للصمت التنظيمي والتي 
حددها )Dyne et al., 2003( في الآتي:

1 -Acquiescent Silence صمت الإذعان

لليأس والإحباط  العامليـن نحو الإخفاء المتعمد للمعلومات والأفــكــار والآراء نتيجة  إلــى اتجاه  يشيـر صمت الإذعــان 
والاستسلام ورغبة في العزلة وعدم الاندماج، حيث يصبح العاملون مستسلميـن للوضع الحالي وغيـر مستعديـن للتحدث أو 
للمشاركة الإيجابية في محاولة تغييـر هذا الوضع، لذلك يطلق على هذا النوع من الصمت »القبول السلبي للوضع الراهن«.

2 -Defensive Silence الصمت الدفاعي

من  كشكل  والآراء  والأفــكــار  للمعلومات  المتعمد  بــالإخــفــاء  المتعلقة  العامليـن  سلوكيات  إلــى  الــدفــاعــي  الصمت  يشيـر 
النوع من  هــذا  الخارجية، حيث يتضمن  التهديدات  والقلق من  الخوف  نتيجة  الذاتية ورد فعل استباقي  الحماية  أشكال 
الصمت إخفاء الحقائق حول المشكلات التي يجب تصحيحها وإخفاء المعلومات المتعلقة بالأخطاء الشخصية في العمل، 
وعلى النقيض من صمت الإذعان الذي يعد استسلامًا فإن الصمت الدفاعي يكون بدافع الخوف من التحدث عن المشكلات 
والأخطاء أو الخوف من العواقب المتـرتبة على تقديم اقتـراحات للتغييـر، فهو يتضمن التفكيـر والنظر في البدائل المتاحة 

ثم يتبعه قرارٌ واعٍ بحجب وإخفاء المعلومات والأفكار والآراء باعتباره أفضل بديل للحماية من المشكلات في الوقت الحالي.

3 -Prosocial Silence الصمت الاجتماعي المهني

يشيـر الصمت الاجتماعي المهني إلى سلوكيات العامليـن المتعلقة بالإخفاء المتعمد للمعلومات والأفكار والآراء المرتكز 
على الإيثار والدوافع التعاونية بهدف إفادة ومساعدة الآخريـن وتقديم الدعم للمنظمة ككل. حيث يتضمن هذا النوع من 
الصمت إخفاء المعرفة التنظيمية بهدف حماية الملكية الفكرية للمنظمة، وكذلك حجب المعلومات السرية التي لا يجوز 

مناقشتها أو مشاركتها بشكل علني لما لذلك من أضرار على المنظمة.

القيادة السامة وصمت العامليـن

بالنهاية للمنظمة، ويــتــم ذلــك مــن خــال قتل  الــضــرر  الــقــيــادة السامة كمنهج سلوكي يضر بالمرؤوسيـن ويمتد هــذا  إن 
الحماس والاستقلالية والإبــــداع والتعبيـر الابــتــكــاري لــدى هــؤلاء المــرؤوســيـــــن، حيث ينشر هــؤلاء الــقــادة سمومهم مــن خلال 
)Wilson-Starks, 2003(. وهــو ما  بتعبيـر »السيطرة«  القيادة  إلــى  المرؤوسيـن، فهم يشيـرون  التامة والمفرطة على  السيطرة 
قد يدفع العامل لانتهاج سلوك الصمت في مكان العمل سواء بدافع اليأس والإحباط والاستسلام، أو كوسيلة دفاعية نتيجة 
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 ،)Dyne et al, 2003( الخوف من التحدث عن المشكلات وتجنبًا للعواقب المتـرتبة على المشاركة بالرأي وتقديم الاقتـراحات
وفي هذا الصدد أشار )Saqip & Arif, 2017( إلى أن سلوكيات القيادة السامة تعزز صمت العامليـن داخل منظماتهم، بينما 
أوضح )Adeoye et al., 2020( أن صمت العامليـن يحدث كنتيجة مباشرة للقيادة السامة، مما يؤدى بدوره لانهاك العامليـن 
 .)Saqip & Arif, 2017( التنظيمي ككل  انخفاض الأداء  ــمَّ 

َ
ث الوظيفي ومــن  أدائــهــم  )Khakpour, 2019(، وانخفاض  عاطفيًا 

كما اتفقت العديد من البحوث ومنها بحث )Aboramadan et al. 2021(، وبحث )Mousa et al., 2020( على أن نـرجسية 
القائد والتي تمثل بُعدًا من أبعاد القيادة السامة تـرتبط بمستويات عالية من الصمت التنظيمي كأحد الآليات التي يستخدمها 
العاملون للتعبيـر عن مشاعرهم السلبية ورفضهم لمثل هذه السلوكيات من جانب القادة. حيث إن التهديدات الخارجية التي 
يتلقاها الفرد نتيجة السلوكيات النـرجسية من قِبَل القائد تثيـر لديه رد فعل دفاعي في صورة صمت اختياري من أجل تجنب 
فــي مواجهة أي مــن هــذه التهديدات )Wang et al., 2018(. وفــي السياق ذاتــه  فــي المشكلات وحماية نفسه ومصالحه  الــوقــوع 
تتسبب القيادة السامة من خلال الإشراف الم�سيء للقائد في انتهاج العامليـن لسلوكيات الصمت المتعمد واختيارهم الاحتفاظ 
 )Ai-Hua et al., 2017( )Xu et al., 2015( بأفكارهم وعدم المشاركة بآرائهم ومقتـرحاتهم أو توجيه النقد البناء لصالح المنظمة

.)Wang et al., 2020( وهو ما ينعكس بالسلب على درجة التـزامهم ورضاهم وولائهم ورغبتهم للبقاء في العمل بالمنظمة

القيادة السامة والتنمر في مكان العمل:

ينْ من بعض عقد النقص والشعور الدائم بعدم الكفاءة وهو ما يجعلهم يندفعون نحو  يعاني اغلب القادة السَامِّ
التـرويج الذاتي لأنفسهم وينخرطون في سلوكيات نـرجسية واستبدادية تجاه مرؤوسيهم، حيث لا يشعر مثل هؤلاء القادة 
بالكفاءة والأمان إلا من خلال إهانة وتجريح وتمزيق الآخريـن )Carlock, 2013(، وربما تعود إحدى الأسباب الأكثـر شيوعًا 
للعلاقة بيـن القيادة السامة والتنمر في مكان العمل إلى السمات العدوانية والخبيثة والكيدية لدى القائد السام وتسببه 
فــي مكان العمل مــن أعـــراض ونتائج   فــي إلــحــاق الــضــرر بالمرؤوسيـن والمنظمة )Tavanti, 2011(. ولــذلــك يُعد التنمر  الــدائــم 
تــوثـــــر مــمــارســات  )Carlock, 2013; Van, 2019(، حــيــث  بالسلب  بــنــجــاح المنظمة وتــؤثـــــر عليها  تــضــر  الــتــي  الــســامــة  الــقــيــادة 
القائد السام بشكل مباشر وسلبي على المناخ التنظيمي داخل مكان العمل )Reed, 2004(، كما تتسبب هذه السلوكيات 
والممارسات في خلق بيئة تنظيمية غيـر مستقرة يصعب على الموظفيـن التعامل معها، حيث يميل القائد السام إلى ممارسة 
التنمر على الموظفيـن الآخريـن نتيجة سلوكياته الهدامة وشخصيته المختلة، كما يمكن القول بأن إحدى المشكلات الرئيسة 
فــي تنمرهم على الآخريـن وخــاصــة أولــئــك الموظفيـن الــذي يـرفضون تلك  ــون لا تتمثل فقط  التي يتسبب فيها الــقــادة الــســامُّ
الممارسات السامة ويحاولون منعها والوقوف ضدها، بل تتمثل كذلك في تشجيع الموظفيـن الآخريـن على المشاركة في التنمر 
والسماح لهم بممارسته على هؤلاء الضحايا وذلك بهدف خلق بيئة عمل تمكنهم من تحقيق مصالحهم وأهدافهم الشخصية 
)Kurtulmus, 2020(. وفي السياق ذاته أشار )Malik et al., 2019( إلى العلاقة الإيجابية بيـن القيادة السامة والتنمر في 
مكان العمل، حيث تعدل القيادة السامة العلاقة بيـن التنمر في مكان العمل والانحراف التنظيمي وتعمل على تقويتها وذلك 
كنتيجة للإرهاق العاطفي الذي يتعرض له العاملون من جراء هذه الممارسات السلبية. كما أكد )Kurtulmus, 2020( أن 
ممارسات القيادة السامة تؤثـر بشكل إيجابي وتتسبب في زيادة سلوكيات التنمر في مكان العمل لدى المرؤوسيـن، وهو ما 
المرتبطة  التقليل من المشكلات الصحية والعقلية  للتكيف من أجــل  في استـراتيجيات  إلــى الانــخــراط  التنمر  يدفع ضحايا 

بالتوتـر والقلق والضغوط التي يتعرضون لها على المدى القصيـر والطويل.

وبــنــاءً على مــا سبق وفــي ضــوء مــا أشـــارت إليه البحوث السابقة مــن وجــود تأثيـر إيجابي للقيادة السامة على التنمر 
في مكان العمل يتوقع الباحث احتمالية وجود مثل هذا التأثيـر داخل هيئة قناة السويس وهو ما سوف يتم اختباره من 
خلال الفرض الأول للبحث وذلك كخطوة أولى نحو تحديد مدى توسط التنمر في مكان العمل العلاقة بيـن القيادة السامة 

وصمت العامليـن، وسوف ينص هذا الفرض على ما يلي:

الفرض الأول: يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للقيادة السامة على التنمر في مكان العمل.

التنمر في مكان العمل وصمت العامليـن

يتسبب التعرض للتنمر في مكان العمل  في حدوث العديد من المشكلات على المدى القريب أو البعيد سواء للأفراد 
 عن المشكلات المرتبطة بالأداء 

ً
أو المنظمات والتي تشمل المشكلات المتعلقة بالصحة النفسية والجسدية للعامليـن فضلًا
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العمل بشكل سلبي على  في مكان  للتنمر  التعرض  يؤثـر  العمل والإنتاجية )Kurtulmuş, 2020(، حيث  التنظيمي وجــودة 
العلاقات الأسرية والاجتماعية للضحايا ويتسبب لهم في مشكلات سلوكية وعاطفية على المدى الطويل كالتعرض للقلق 
والوحدة والاكتئاب، كما تبيـن وجود علاقة بيـن التعرض للتنمر في مكان العمل وانخفاض الأداء وضعف الرضاء الوظيفي 

.)Nielsen and Einarsen, 2012( والالتـزام التنظيمي

وقـــد أشــــارت أدبـــيـــات الــبــحــوث الــخــاصــة بــالــصــمــت التنظيمي مـــــرارًا وتـــكـــرارًا إلـــى أن الــعــاقــات الــوظــيــفــيــة المــخــتــلــة بيـن 
 Ashford et al., 2009; Morrison,( الصمت  التـزام  قــرار  لاتخاذهم  الرئيس  السبب  هي  العمل  في  ورؤسائهم  المرؤوسيـن 
Rai and Agarwal, 2018 ;2014(، حيث إن ضحايا المعاملة السيئة نادرًا ما يشتكون الجاني )المشرف المتنمر( الذي يكون 
 Xu et al.,( فــي الاحتفاظ بوظيفته والتـرقي فيها  منه 

ً
ــمَّ يفضل الضحية التـزام الصمت أمــا

َ
ث فــي وضــع أفضل وأقـــوى ومــن 

2015(. لذلك سنجد أن ضحايا التنمر يستخدمون الصمت وسيلة استـراتيجية لتجنب عواقب التحدث ومقاومة التنمر 
)الصمت الدفاعي( أو لحماية علاقتهم مع المشرفيـن )الصمت العلائقي( أو كطريقة للتعبيـر عن الاستسلام وقبول الأمر 

>)Rai and Agarwal, 2017( )الواقع )صمت الإذعان

وتوصل )Liu et al., 2020( إلى وجود تأثيـر مباشر ومعنوي للتنمر في مكان العمل على صمت العامليـن، كما توصل 
والصمت  الدفاعي  والصمت  العمل  مكان  فــي  التنمر  بيـن  إيجابية ومعنوية  إلــى وجــود علاقة   )Rai and Agarwal, 2018(
العلائقي وصمت الإذعان، كما يؤثـر التنمر في مكان العمل بشكل غيـر مباشر على صمت العامليـن حيث يتوسط الإخلال 
بالعقد النف�سي العلاقة بينهما، بينما أكد )Cheong, 2020( أن  الصمت التنظيمي يتوسط العلاقة بيـن التنمر في مكان 
العمل والأداء التنظيمي بشكل كامل، حيث لا يؤثـر التنمر في مكان العمل بشكل مباشر على الأداء التنظيمي ولكنه يؤثـر 

بشكل سلبي وغيـر مباشر على فعالية الأداء من خلال الصمت التنظيمي.

وبناءً على ما سبق وفي ضوء ما أشارت إليه البحوث السابقة من وجود تأثيـر إيجابي ومعنوي للتنمر في مكان العمل 
على صمت العامليـن يتوقع الباحث احتمالية وجــود مثل هذا التأثيـر داخــل الهيئة، وهو ما سوف يتم اختباره من خلال 
الفرض الثاني للبحث وذلــك كخطوة ثانية نحو تحديد مــدى توسط التنمر في مكان العمل العلاقة بيـن القيادة السامة 

وصمت العامليـن، وسوف ينص هذا الفرض على ما يلي:

الفرض الثاني: يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للتنمر في مكان العمل على صمت العامليـن.

القيادة السامة والتنمر في مكان العمل وصمت العامليـن

في ضوء ما توصلت إليه البحوث السابقة من وجود تأثيـر مباشر ومعنوي للقيادة السامة على التنمر في مكان العمل 
)Malik et al., 2019; Kurtulmus, 2020(، وكذلك وجود تأثيـر مباشر ومعنوي للتنمر في مكان العمل على صمت العامليـن 
)Rai and Agarwal, 2018; Liu et al., 2020(، ربما يتوسط التنمر في مكان العمل العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت 
مَّ سوف يقوم الباحث باختبار التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن من خلال توسط 

َ
العامليـن، ومن ث

التنمر في مكان العمل وذلك من خلال الفرض الثالث والذي ينص على الآتي:

الفرض الثالث: يتوسط التنمر في مكان العمل العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن.

القيادة السامة والتهكم التنظيمي

يـــــرى المــرؤوســون أن هـــؤلاء الــقــادة  الـــروح المعنوية لــدى العامليـن، حيث  فــي قتل  تتسبب سلوكيات الــقــيــادة السامة 
السامون يمثلون المنظمة ويعبـرون عنها وهو ما يعزز الشعور لديهم بأن المنظمة لا تتدخل لحمايتهم، وبالتالي يصبحون 
عديمي الارتباط بالمنظمة ويصابون باليأس والإحباط وخيبة الأمــل بل وربما كراهية المنظمة ككل وهو ما يمكن التعبيـر 
عنه بمصطلح التهكم التنظيمي )Dobbs and Do, 2018(، حيث لا يثق الموظفون المتهكمون في قادتهم، ويعتقدون بأنهم 
ينتظرون الفرصة الملاءمة لاستغلالهم ماديًا ومعنويًا، وأن القادة يضحون بقيم الأمانة والعدالة والمساواة والإخلاص من 

.)Nair and Kamalanabhan, 2010( ،أجل تحقيق مصالحهم الشخصية ومصالح المنظمة دون النظر إليهم
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ومن هنا تعتبـر القيادة السامة إحدى أهم المسببات التي تجعلنا قادريـن على التنبؤ بالتهكم التنظيمي بأبعاده المختلفة 
التنظيمي  والتهكم  السامة  القيادة  بيـن  والمعنوية  والمباشرة  القوية  للعلاقة  ذلــك  ويـرجع  والسلوكي(  والعاطفي،  )المعرفي، 
)Ince, 2018(، وفي السياق ذاتــه أكد )Aktas et al., 2020( على وجــود تأثيـر معنوي ومباشر للقيادة السامة على التهكم 
التنظيمي، كما يتوسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة ونية تـرك الوظيفة وزيادة معدل دوران العمل، حيث 
 )Aboramadan et al., 2021( يتسبب التهكم التنظيمي في وجود تأثيـر للقيادة السامة على زيادة معدل دوران العمل. أما
إلــى وجــود تأثيـر مباشر للقيادة النـرجسية )أحــد أبعاد القيادة السامة( على سلوكيات التهكم التنظيمي لدى  فقد توصل 

.)Ezeh et al., 2018( العامليـن، كما يؤثـر الأشراف الم�سيء كبُعد أخر للقيادة السامة بشكل مباشر على التهكم التنظيمي

وبناءً على ما سبق وفي ضوء ما أشارت إليه بعض البحوث السابقة من وجود تأثيـر إيجابي ومعنوي للقيادة السامة 
على التهكم التنظيمي يتوقع الباحث احتمالية وجود مثل هذا التأثيـر داخل هيئة قناة السويس وهو ما سوف يتم اختباره 
من خلال الفرض الرابع للبحث وذلك كخطوة أولى نحو تحديد مدى توسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة 

وصمت العامليـن، وسوف ينص هذا الفرض على ما يلي:

الفرض الرابع: يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للقيادة السامة على التهكم التنظيمي.

التهكم التنظيمي وصمت العامليـن

يتـرتب على التهكم التنظيمي العديد من الآثار السلبية التي قد تلحق الضرر بالعامليـن والمنظمة معًا، ومنها على سبيل 
المثال  فقدان الثقة في زملاء العمل والمشرفيـن والإدارة العليا والمنظمة ككل، والشعور بالإحباط واليأس والاكتئاب والاغتـراب 
 عن ضعف الإبداع والابتكار التنظيمي 

ً
الوظيفي، ووجود حالة من اللامبالاة تجاه المنظمة وفقدان الولاء والانتماء لها، فضلًا

مَّ فقدان الميـزة التنافسية وتـراجع المركز التناف�سي للمنظمة )Kannan and Lawrence, 2012; Arabaci, 2010( كما 
َ
ومن ث

يتسبب التهكم التنظيمي في وجود ظاهرة صمت العامليـن وزيادتها حيث توصل )Mignonac et al., 2018( إلى وجود علاقة 
إيجابية بيـن التهكم التنظيمي وصمت العامليـن، فكلما زاد التهكم التنظيمي زاد صمت العامليـن والعكس صحيح، كما أشار 

كلٌ من )AL-Abrrow, 2018; Zhang et al., 2019( إلى وجود تأثيـر إيجابي ومعنوي للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن.

إلــى وجــود تأثيـر إيجابي مباشر للتهكم التنظيمي بأبعاده الثلاثة )المعرفي،   )Erdogdu, 2018( وفــي السياق ذاتــه أشــار
العاطفي، السلوكي( على صمت العامليـن، بينما توصل )Farjam, et al., 2018( إلى وجود تأثيـر سلبي للتهكم التنظيمي على 
 Aboramadan et al. 2021;( الصمت التنظيمي، وعلى خلاف هذا الاتجاه توصلت بعض البحوث ومنها على سبيل المثال
Mousa et al., 2020; Çaylak and Altuntas, 2017( إلى أنَّ صمت العامليـن هو من يتسبب في ظهور التهكم التنظيمي وليس 

العكس، حيث أشاروا إلى وجود تأثيـر إيجابي ومعنوي لصمت العامليـن على التهكم التنظيمي.

وبــنــاءً على ما سبق وفــي ضــوء ما توصلت إليه عــدد من البحوث السابقة بشأن وجــود تأثيـر إيجابي ومعنوي للتهكم 
التنظيمي على صمت العامليـن يتوقع الباحث احتمالية وجود مثل هذا التأثيـر داخل الهيئة وهو ما سوف يتم اختباره من 
خلال الفرض الخامس للبحث وذلك كخطوة ثانية نحو تحديد مدى توسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة 

وصمت العامليـن، وسوف ينص هذا الفرض على ما يلي:

الفرض الخامس: يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن.

القيادة السامة والتهكم التنظيمي وصمت العامليـن

بأبعادها المختلفة على  تأثيـر مباشر ومعنوي للقيادة السامة  إليه البحوث السابقة من وجــود  في ضــوء ما توصلت 
تأثيـر مباشر ومعنوي  )Ince, 2018; Aktas et al., 2020; Aboramadan et al. 2021;(، وكذلك وجــود  التنظيمي  التهكم 
للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن )Erdogdu, 2018; Mignonac et al., 2018; AL-Abrrow, 2018;(، هناك احتمالية 
مَّ سوف يقوم الباحث باختبار التأثيـر 

َ
أن يتوسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن، ومن ث

التنظيمي وذلــك من خــال الفرض السادس  التهكم  العامليـن من خــال توسط  للقيادة السامة على صمت  غيـر المباشر 
للبحث والذي ينص على ما يلي:

الفرض السادس: يتوسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن.
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القيادة السامة والتهكم التنظيمي والتنمر في مكان العمل وصمت العامليـن

في ضوء الفروض السابقة وبعد أن يتم قياس التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن من خلال 
توسط التنمر في مكان العمل )الفرض الثالث( وكذلك من خلال توسط التهكم التنظيمي )الفرض السادس( سوف يتم 
قياس مدى توسط كلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن داخل 

هيئة قناة السويس. وذلك من خلال الفرض السابع للبحث والذي ينص على ما يلي:

الفرض السابع: يتوسط كلٌ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن.

مَّ تطويـر الفروض، 
َ
وبناءً على ما سبق وفي ضوء العرض السابق للإطار النظري، ومراجعة البحوث السابقة ومن ث

للقيادة  المباشر  التأثيـر غيـر  بقياس  لها وذلــك من خــال تفرده  السابقة واستكماله  البحوث  الحالي عن  البحث  اختلاف 
السامة على صمت العامليـن عبـر توسط كلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي داخل هيئة قناة السويس.

مشكلة البحث
تعد المشاركة التنظيمية للعامليـن في صنع واتخاذ القرارات، مع منحهم الفرصة للأدلاء بآرائهم ومقتـرحاتهم ووجهات 
نظرهم، وتمكينهم من توجيه النقد البناء وإبلاغهم عن سلوكيات الآخريـن غيـر الأخلاقية أو غيـر القانونية من أكبـر عوامل 
نجاح المنظمات، إلا أن السلوكيات السامة التي يمارسها بعض القادة مع العامليـن - من حيث الإشراف الم�سيء والنـرجسية 
والقيادة الاستبدادية وحب الــذات وتقديم المصلحة الشخصية وعدم قدرة مرؤوسيه على التنبؤ بسلوكياته - تتسبب في 
سيادة مناخ الصمت بالمنظمة ويصبح بمثابة ثقافة عامة بيـن العامليـن وهو ما قد يدفعهم إلى الحجب المتعمد للمعلومات 
والآراء والأفكار ووجهات النظر التي من شأنها أن تساهم في نجاح المنظمة وتحقيقها لأهدافها. كما تساهم القيادة السامة في 
ظهور وزيادة بعض الظواهر السلبية الأخرى كالتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيم، وهي الظواهر التي بدورها قد تجعل 
العامليـن يفضلون التـزام الصمت تجنبًا للوقوع في المشكلات وهو ما يؤدي إلى انخفاض رضاهم عن المنظمة وعدم التـزامهم 

مَّ تـراجع أدائهم وأداء المنظمة ككل ويؤثـر بالسلب على نتائج أعمالها.
َ
نحوها ومن ث

ونستنتج مما سبق أن سلوكيات القيادة السامة قدد تتسبب في وجود أو زيادة ظاهرة صمت العامليـن كما قد تكون 
هذه السلوكيات بمثابة مقدمة أو سبب لظواهر أخرى سلبية كالتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي وهي الظواهر التي 
من شائنها أن تعزز من صمت العامليـن، وهو ما يعني أن تأثيـر القيادة السامة على صمت العامليـن ربما يكون غيـر مباشر 
أي من خلال التنمر في مكان العمل أو التهكم التنظيمي، وبالتالي هناك احتمالية أن تتوسط هذه المتغيـرات العلاقة بيـن 

مَّ يمكن تلخيص مشكلة البحث في محاولة الإجابة على التساؤل التالي:
َ
القيادة السامة وصمت العامليـن، ومن ث

إلى أي مدى يمكن أن يتوسط التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن؟

أهداف البحث
1 تقييم مدى إدراك العامليـن في هيئة قناة السويس لسلوكيات القيادة السامة من جانب رؤسائهم في العمل. -

2 الســويس  - قنــاة  بهيئــة  العامليـــن  ومــدى ممارســة  التنظيمــي،  والتهكــم  العمــل  مــكان  فــي  التنمــر  مــدى ظهــور  تقييــم 
عملهــم. داخــل  الصمــت  لســلوكيات 

3 تحديــد التأثيـــر المباشــر لســلوكيات القيــادة الســامة علــى كلٍ مــن التنمــر فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي داخــل  -
هيئــة قنــاة الســويس.

4 تحديد التأثيـر المباشر لكلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي على صمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس. -

5 تحديــد التأثيـــر غيـــر المباشــر للقيــادة الســامة علــى صمــت العامليـــن مــن خــال الــدور الوســيط لــكلٍ مــن التنمــر فــي  -
مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي داخــل هيئــة قنــاة الســويس.

أهمية البحث

يستمد البحث أهميته العلمية كونه يمثل محاولة للإسهام في التأصيل النظري لموضوعات القيادة السامة والتنمر 
في مكان العمل، والتهكم التنظيمي وصمت العامليـن ومناقشة الآثار السلبية المتـرتبة على هذه المتغيـرات وتحليل العلاقة 
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بينهما مــن خـــال قــيــاس التأثيـر المــبــاشــر لــلــقــيــادة الــســامــة عــلــى كـــلٍ مــن التنمر فــي مــكــان الــعــمــل والــتــهــكــم التنظيمي وصمت 
العامليـن، وكذلك قياس التأثيـر المباشر للتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي على صمت العامليـن، كما إنه - وعلى حد 
علم الباحث - يُعد أول بحث يناقش التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن من خلال الــدور الوسيط 

والتفاعلي للتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي.

ومن ضوء ما سيتوصل إليه البحث من نتائج سوف يتم تقديم مجموعة من التوصيات التي من شأنها أن تساعد 
متخذي القرار في الحد من ممارسة هــذه السلوكيات داخــل المنظمة، وتجنب الآثــار السلبية المتـرتبة عليها حتى تستطيع 

المنظمات تحقيق أهدافها.

بينما تـرجع أهمية البحث التطبيقية )العملية( إلى أهمية مجال التطبيق المتمثل في هيئة قناة السويس والتي تعد 
واحدة من أهم الممرات التجارية وأكثـرها ازدحامًا حول العالم، حيث يعد نشاط قناة السويس من الأنشطة الاقتصادية 
 ومتـزايدة عامًا تلو الآخر، وتشكل بذلك أحد المحاور الرئيسة للنقد الأجنبي والداعمة 

ً
در عائداتٍ كبيـرة

ُ
سريعة النمو التي ت

بالتالي لميـزان المدفوعات، وقد أصدرت وزارة التخطيط تقريـرًا يتضمن استثمارات قناة السويس بخطة التنمية المستدامة 
مليار   )9.6(  2020/2019 المالي  العام  السويس بخطة  لقناة  الموجهة  بلغت حجم الاستثمارات  2022/2019، حيث  لعام 

جنيه، ومن المتوقع أن يـزيد حجم هذه الاستثمارات خلال السنوات القادمة )وزارة التخطيط(.

كما تستهدف الدولة من خلال استـراتيجية التنمية المستدامة )رؤية مصر، 2030( مكافحة الفساد في أجهزة الدولة 
من خلال تفعيل مدونات السلوك الوظيفي للعامليـن بالجهاز الإداري لتصبح مصر من أفضل 30 دولة في مكافحة الفساد 
يُعد مقدمة لصمت  التنظيمي  والتهكم  العمل  مكان  في  والتنمر  السامة  القيادة  إن سلوكيات  2030، وحيث  عــام  بحلول 
العامليـن وصورة من صور الفساد الأخلاقي، فإن البحث يحاول رصد واقع هذه السلوكيات داخل هيئة قناة السويس، ومن 
مَّ توعية مسئولي الهيئة بمفهومها وأسبابها وأضرارها، وتقديم مجموعة من التوصيات والإرشادات التي تساهم في تخفيض 

َ
ث

الآثار السلبية المتـرتبة عليها وتساعد على تقليل مستوى صمت العامليـن بالشكل الذي  يساعد الهيئة على تحقيق أهدافها 
بما يتما�شى من رؤية الدولة الاقتصادية والأخلاقية.

متغيـرات البحث وطرق القياس
يتضمن البحث أربعة متغيـرات رئيسة، يحتوي كل منها على عدد من الأبعاد الفرعية، وقد اعتمد الباحث في قياس 
هذه المتغيـرات على مجموعة من المقاييس الجاهزة التي تبيـن صدقها وثباتها وتعد الأكثـر استخدامًا في البحوث السابقة، 

هذا ويحتوي كل مقياس على مجموعة من العبارات المكونة له.

وفيما يلي توضيح لكل متغيـر من متغيـرات البحث والمقياس الخاص بكلٍ منهم:

القيادة السامة )متغيـر مستقل(

تم قياس القيادة السامة التي تمثل المتغيـر المستقل باستخدام المقياس الذي أعده )Schmidt, 2008( ويتكون هذا 
المقياس من خمسة أبعاد فرعية هي )التـرويج الذاتي، ,الإشــراف الم�سيء، وعدم القدرة على التنبؤ، والنـرجسية، والقيادة 
الاستبدادية( ويتم قياس هذه الأبعاد من خلال 30 عبارة تعكس مستوى إدراك المستق�صى منهم لممارسة رؤسائهم في العمل 
لسلوكيات القيادة السامة، وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت الخما�سي، حيث تـراوحت إجابة 

المستق�صي منهم ما بيـن )1 = غيـر موافق على الإطلاق( و)5 = موافق بشدة(.

التنمر في مكان العمل )متغيـر مستقل / وسيط(

 Einarsen et( تم قياس التنمر في مكان العمل المستخدم كمتغيـر مستقل ووسيط باستخدام المقياس الذي أعده
بالعمل، والتنمر المتعلق بالشخص، والتنمر  )التنمر المتعلق  أبعاد فرعية هي  al., 2009( ويتكون هــذا المقياس من ثلاثة 
المتعلق بالعنف والتـرهيب الجسدي( ويتم قياسها من خلال 22 عبارة تعكس مدى تعرض المستق�صي منهم للتنمر والعنف 
والتـرهيب الجسدي من قِبَل رؤسائهم وزملائهم في العمل، وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت 
الخما�سي، حيث تـراوحت إجابة المستق�صي منهم على العبارات ما بيـن )1 = غيـر موافق على الإطلاق( و)5 = موافق بشدة(.
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التهكم التنظيمي )متغيـر مستقل / وسيط(

 )Brandes, 1998( الــذي أعــده الــذي يمثل متغيـر مستقل ووسيط باستخدام المقياس  التهــكــم التنظيمي  تم قياس 
وقام بتطويـره )Dean et al., 1998(، ويضم هذا المقياس 13 عبارة تمثل أبعاد التهكم التنظيمي الثلاثة وهي )التهكم المعرفي، 
التهكم العاطفي، التهكم السلوكي( هذا وتعكس إجابة المستق�صي منهم على هذه العبارات مستوى التهكم التنظيمي بأبعاده 
الثلاثة داخل هيئة قناة السويس، وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت الخما�سي، حيث تـراوحت 

إجــابــة المــســتــق�صي منهــم على العبارات 
ما بيـن )1 = غيـر موافق على الإطلاق( 

و)5 = موافق بشدة(.

صمت العامليـن )متغيـر تابع(

يحتوي مقياس صمت العامليـن 
أبـــعـــاد فــرعــيــة وهي )صــمــت  ــــة  على ثلاثـ
الإذعـــــــــــــــــــــــــان، والــــــــصــــــــمــــــــت الـــــــــــدفـــــــــــاعي، 
والصمت الاجتماعي المهني( ويتم قياس 
هذه الأبعاد باستخدام المقياس الذي 
ويــضــم   )Dyne et al., 2003( ــــده  أعــ
هذا المقياس 15 عبارة تعبـر عن مدى 
قـــيـــام الــعــامــلــيـــــن بهــيــئــة قـــنـــاة الــســويــس 
بــمــمــارســة ســلــوكــيــات الــصــمــت داخـــل 
الهيئة، وتــم قياس الـــوزن النـــسبي لكل 
ــيــــاس لـــيـــكـــرت  ــقــ ــارة بــــاســــتــــخــــدام مــ ــ ــبــ ــ عــ
ــيــــث تـــــــــــراوحـــــت إجــــابــــة  الخـــــــــمـــــــــا�سي، حــ
المستق�صي منهم على العبارات ما بيـن 
)1 = غيـر موافق على الإطلاق( و)5 = 
ــــوضح الــشكــل  مـــوافـــق بــــشــــدة(. هــــذا ويــ

)1( النموذج المقتـرح للبحث.

منهج البحث
نوع ومصادر البيانات

اعتمد البحث على نوعيـن من البيانات وذلك على النحو التالي:

-	 البيانــات الثانويــة: وذلــك عــن طريــق مراجعــة الكتــب والبحــوث والمقــالات العربيــة والأجنبيــة ذات الصلــة بموضــوع 
المتعلقــة  البيانــات  تــم جمــع  كمــا  الفــروض،  وتطويـــر  البحثيــة  الفجــوة  تحديــد  بهــدف  الأربعــة  ومتغيـــراته  البحــث 
بعــدد العامليـــن بهيئــة قنــاة الســويس، والإحصائيــات والتقاريـــر والبيانــات والنشــرات الخاصــة بهــا مــن إدارة شــئون 

العامليـــن والموقــع الإلكتـــروني الرســمي الخــاص بالهيئــة.

-	 ــمَّ اســتخراج 
َ
البيانــات الأوليــة: وذلــك عــن طريــق جمــع الاســتبيانات مــن العامليـــن فــي هيئــة قنــاة الســويس، ومــن ث

الاســتجابات منهــا واســتخدامها فــي اختبــار الفــروض بهــدف التوصــل إلــى النتائــج، ووضــع التوصيــات المناســبة.

مجتمع البحث
يتمثل مجتمع البحث في جميع العامليـن داخل هيئة قناة السويس في محافظات القناة الثلاث والبالغ عددهم 14000 
موظف وعامل تقريبًًا وفقًًا لإحصائيات إدارة شئون العامليـن المنشورة على الموقع الإلكتـروني الرسمي الخاص بالهيئة على 

شبكة الإنتـرنت.

 

  

 القيادة السامة
               الترويج الذاتي▪
            شراف المسيء  الإ▪
                      عدم القدرة على التنبؤ▪
         النرجسية▪
                   القيادة الاستبدادية▪

 التنمر في مكان العمل

                      التنمر المتعلق بالعمل▪
               المتعلق بالشخص        التنمر▪
                      التنمر المتعلق بااااالعنف ▪

                والترهيب الجسدي

 

 صمت العاملين
 

           صمت الإذعان▪
              الصمت الدفاعي▪
                       الصمت الاجتماعي المهني ▪

 التهكم التنظيمي
 
               التهكم المعرفي▪
               التهكم العاطفي▪
               التهكم السلوكي▪

المصدر: من إعداد الباحث بناءً على عرض وتحليل البحوث السابقة.

شكل )1(: نموذج البحث المقتـرح



المجلة العربية للإدارة، مج 44، ع 4 - أغسطس )آب( 2024

237

عينة البحث
نــظــرًًا لكبـر مجتمع البحث وانتــشــار وتــبــاعــد مــفــرداتــه تــم اعتماد 
أســلــوب الــعــيــنــة، حــيــث تبــيـــــن مــن خلال الجـــــداول الإحــصــائــيــة الخــاصــة 
بتحديد حجم العينة أنها تبلغ )375( مفردة، وذلك عند مستوى معنوية 
)5%( وحدود ثقة )95%(. وقد تم سحب العينة اعتمادًًا على إجراءات 
سحب العينة العشوائية الطبقية، ووفقًًا لأسلوب التوزيع النسبي الذي 

يأخذ في اعتباره التبايـن بيـن عدد المفردات داخل كل طبقة.

أسلوب جمع البيانات
تم استخدام أسلوب الاستقصاء كوسيلة جمع معلومات ميدانية، 
في ضــوء بحوث  قائمة استقصاء  بتصميم وتطويـر  الباحث  قــام  حيث 
بهيئة قناة السويس، وبلغ عدد  للعامليـن  تــم توجيهها  ــَمَّ 

َ
ثَ سابقة، ومــن 

الاستمارات الموزعة على العامليـن )375( استمارة، وتم استـرجاع عدد 
)339( استمارة، استخدمت منها )314( استمارة في التحليل الإحصائي 
بعد استبعاد )25( استمارة غيـر صالحة للتحليل، وبذلك قدرت نسبة 
الاستجابة بحوالي )83.7%( من إجمالي حجم العينة.  ويوضح الجدول 

)1( وصف لهذه العينة وفقًًا للبيانات الديموغرافية.

أسلوب تحليل البيانات:
استخدمت بـرامج إحصائية )AMOS 24( و)SPSS 24( وََ تم تحليل 

البيانات والمعلومات الميدانية اعتمادًًا على عدة أساليب إحصائية، منها:

1 أســلوب التحليــل العاملــي التوكيــدي لتقييــم النمــاذج البنائيــة  -
الخاصــة بالمقاييــس المكونــة لنمــوذج البحــث.

2 الأســاليب الإحصائيــة الوصفيــة التــي تصــف عينــة البحــث مــن  -
خلال الجــداول التكراريــة والنســب المئويــة والوســط الحســابي 

والانحــراف المعيــاري.

3 درجــة  - مــن  للتأكــد  وذلــك  ألفاكرونبــاك«  »معامــل  أســلوب 
للاختــبار. الخاــضع  للمقــياس  ـنة  المكوـ العــبارات  بيـــن  اــلداخلي  والاتــساق  الثــبات 

4 معامل ارتباط بيـرسون بهدف اختبار الصدق التمايـزي لمقاييس البحث. -

5 أسلوب تحليل المسار ومعاملاته لاختبار فروض البحث وتقييم النموذج المستخلص. -

تقييم نماذج القياس
سوف يتم تقييم نماذج القياس المكونة للنموذج البنائي للبحث بهدف التأكد من أن هذه المقاييس وما تحتويها من 
مَّ قياس 

َ
عبارات تقيس ما أعدت من أجله، وقد اعتمد الباحث في هذا التقييم على إجراء التحليل العاملي التوكيدي ومن ث

الثبات والصدق )التقاربي، التمايـزي( لكل مقياس من مقاييس البحث بما يحتويه من بناءات:

التحليل العاملي التوكيدي وصدق وثبات مقياس القيادة السامة

السامة  الــقــيــادة  لمقياس  الــتــوكــيــدي  العاملي  التحليل  نتائج   AMOS 24 بـرنامج  مــن  المستخرج   )2( الشكل  ويــوضــح 
Standardized Loading factors للعبارات على البناءات الفرعية الخمسة الخاصة  موضحًا معاملات التحميل المعيارية 

بها، والارتباطات ما بيـن هذه البناءات وبعضها البعض، وكذلك مؤشرات المطابقة لنموذج القياس.

جدول )1(
وصف عينة البحث

النسبةالعددبيانالمتغيـر

النوع
76.8%241ذكر
23.2%73أنثى

100%314الإجمالي

الوظيفة

34.7%109عامل
29.3%92فني

24.8%78موظف
11.1%35مهندس
100%314الإجمالي

المستوى 
التعليمي

1%3الشهادة الإعدادية
16.2%51مؤهل متوسط

31.8%100مؤهل فوق المتوسط
46.8%147مؤهل عالي

4.1%13دراسات عليا
100%314الإجمالي

العمر

13.1%41من 20 إلي أقل من 30 سنة
56.4%177من 30 إلي أقل من 40 سنة
23.9%75من 40 إلي أقل من 50 سنة

6.7%21من 50 سنة فأكثـر
100%314الإجمالي

سنوات 
الخبـرة

32.5%102أقل من 10 سنوات
49.7%156من 10 إلى أقل من 20 سنة
15.9%50من 20 إلى أقل من 30 سنة

1.9%306 سنة فأكثـر
100%314الإجمالي

.SPSS المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لمخرجات بـرنامج
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المصدر: مخرجات بـرنامج AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )2(: التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة السامة

أوضح )Hair et al., 2006( أن معاملات التحميل المعيارية للعبارات على البناءات الخاصة بها لا بد أن تكون أكبـر من 
أو على الأقل مساوية لــ )0.5(، كما إن معاملات الارتباط التبادلية ما بيـن بناءات المقياس وبعضها البعض لا بد أن تـزيد على 
)0.20(، هذا ويوضح شكل )2( أن قيم معاملات التحميل المعيارية للعبارات على البناءات الخمسة للقيادة السامة تـراوحت 
ما بيـن )0.64( و)0.84( وجميع هذه المعاملات مقبولة. بينما تـراوحت معاملات الارتباط التبادلية بيـن البناءات الخمسة 
للقيادة السامة وبعضها البعض ما بيـن )0.73( و)0.86( وهي نسب متوسطة ومقبولة وتدعم الصدق التمايـزي والتقاربي 

للمقياس. أما فيما يتعلق بمؤشرات المطابقة ودلالة جودتها فقد أوضح )Kim et al., 2015( الآتي:

وقد أظهرت مؤشرات المطابقة لمقياس القيادة 
الـــســـامـــة أن جــمــيــعــهــا مـــمـــتـــازة حــيــث بــلــغــت النــســبــة 
 )DF( ودرجـــات الحــريــة )Chi- square( 2بيـن قيم كاــ
المقارن  المطابقة  مؤشر  قيمة  بلغت  كما   ،)1.240(
 )NFI( المــعــيــاري  المــطــابــقــة  ومــؤشــر   ،)0.983(  )CFI(
 ،)0.981(  )TLI( لـــويـــس  تـــاكـــر-  ومـــؤشـــر   ،)0.917(
بلغ  كــمــا   ،)0.908(  )GFI( المــطــابــقــة  ومـــؤشـــر حــســن 
 )RMSEA( الجذر التـربيعي لمتوسط خطأ الاقتـراب
يـــدل على جـــودة نــمــوذج القياس  )0.028(، وهـــو مــا 
ومطابقته للبيانات الميدانية وأن العبارات تقيس ما 

جدول رقم )2(
مؤشرات المطابقة ودلالة جودتها

دلالة جودة المطابقةالمؤشرم
1)Df( ودرجات الحرية )chi- square( 2أقل من 5، 3، 2 ممتازالنسبة بيـن قيم كا
2Comparative Fit Index )CFI( أكبـر من 0.90 ممتازمؤشر المطابقة المقارن
3 Normed Fit Index )NFI( أكبـر من 0.90 ممتازمؤشر المطابقة المعياري
4Tucker-Lewis Index )TLI( أكبـر من 0.90 ممتازمؤشر تاكر- لويس
5Goodness of Fit Index )GFI( أكبـر من 0.90 ممتازمؤشر حسن المطابقة
6)RMSEA( أقل من 0.08 ممتازالجذر التـربيعي لمتوسط خطأ الاقتـراب

Source: (Kim et al., 2015)
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أعدت من أجله. هذا ويوضح جدول 
)3( الـــوســـط الحـــســـابـــي، والانـــحـــراف 
المعياري، ومعامل ألفا للثبات، وقيم 
 )AVE( المـــفـــســـر  ــــــن  ــايـ ــبـ ــتـ الـ مـــتـــوســـط 
ثــبــات المكـــونـــات )CR( لمقياس  وقــيــم 

القيادة السامة.

Fornell and Larck� )أوضح) 
er, 1981( أن قيم متوسط التبايـن 
المفسر )AVE( لابد أن تكــون أكبـر 
من أو على الأقل مساوية لـ )0.50( 
حتى يـــتـــم قــبــولــهــا وتكـــــــون مــنــاســبــة 

ومعبـرة عن الصدق التقاربي للمقياس. كما أوضح )Bagozzi and Yi, 1988( أن قيم معاملات )CR( يجب أن تكون أكبـر 
ــَمَّ الحكم على المقياس بثبات مكوناته وتميـزه بالصدق التقاربي. هذا وقد تـراوحت قيم 

َ
ثَ من )0.60( حتى يتم قبولها ومن 

معاملات التبايـن المفسر )AVE( لأبعاد القيادة السامة الخمسة ما بيـن )0.511( كحد أدنــى و)0.632( كحد أق�صى، كما 
تـــــراوحــت قيم مــعــاملات ثــبــات المكــونــات )CR( مــا بيـن )0.864( كحد أدنـــى و)0.895( كحد أق�صى، وهــو مــا يــدل على ثبات 

العبارات المكونة لهذا المقياس، وتمتعه بصدق تقاربي ممتاز.

التحليل العاملي التوكيدي وصدق وثبات مقياس التنمر في مكان العمل

يوضح شكل )3( المستخرج من بـرنامج AMOS 24 نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس التنمر في مكان العمل 
بها،  الــخــاصــة  الفرعية  الــبــنــاءات  على  لــلــعــبــارات   Standardized Loading Factors المــعــيــاريــة  التحميل  مــعــامــات  مــوضــحًــا 

والارتباطات بيـن هذه البناءات، وكذلك مؤشرات المطابقة لنموذج القياس.

يتضح من شكل )3( أن قيم معاملات التحميل المعيارية للعبارات على البناءات الثلاثة للتنمر في مكان العمل تـراوحت 
و)0.91(   )0.73( بــيـــــن  ــا  مـ
ــــاملات  ــعــ ــ ــيــــع هـــــــذه المــ وجــــمــ
ــــــراوحـــت  مـــقـــبـــولـــة. بيـــنـــمـــا تـ
مــــــــــــــــعــــــــــــــــاملات الارتــــــــــــــبــــــــــــــاط 
الــتــبــادلــيــة بــيـــــن الـــبـــنـــاءات 
ــــة لــلــتــنــمــر في مكــــان  ــــثلاثـ الـ
العمل وبعضها البعض ما 
)0.73( و)0.85( وهي  بيـن 
ومقبولة  متوسطة  نــســب 
التمايـزي  الصدق  وتدعم 

والتقاربي للمقياس.

كــــــــــــــــمــــــــــــــــا أظــــــــــــــــهــــــــــــــــرت 
مــــــــــــــــؤشــــــــــــــــرات المـــــــطـــــــابـــــــقـــــــة 
لمـــقـــيـــاس الـــتـــنـــمـــر في مكــــان 
ــــة بـــشكـــل  ــــوضحــ الـــعـــمـــل المــ
ــتـــازة  مـــمـ جـــمـــيـــعـــهـــا  أن   )3(
حــيــث بــلــغــت النـــســـبـــة بيـن 
 )Chi- square( كــــاـ2  قـــيـــم 
 )DF( الحـــــــريـــــــة  ودرجــــــــــــــات 
بـــلـــغـــت  كــــــمــــــا   ،)1.700(

جدول رقم )3(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم )AVE( وقيم )CR( لمقياس القيادة السامة

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
ألفا للثبات

متوسط التبايـن 
)AVE( المفسر

ثبات المكونات
)CR( 

3.4400.9630.8950.6320.895التـرويج للذات1
3.2810.8770.8930.5480.894الأشراف الم�سيء2
3.5350.7990.8790.5110.879عدم القدرة على التنبؤ3
3.3920.9240.8720.5850.874النـرجسية4
3.3160.8530.8640.5160.864القيادة الاستبدادية5

3.3930.7660.9620.5530.973القيادة السامةالإجمالي
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

 

  
المصدر: مخرجات بـرنامج AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )3(: التحليل العاملي التوكيدي لمقياس التنمر في مكان العمل
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 )CFI( ــقــــارن قــيــمــة مـــؤشـــر المـــطـــابـــقـــة المــ
المــعــيــاري  المــطــابــقــة  ومـــؤشـــر   ،)0.974(
لويس  تــاكــر-  ومــؤشــر   ،)0.940(  )NFI(
)TLI( )0.971(، ومؤشر حسن المطابقة 
الجـــــــــذر  ــــغ  ــلـ ــ بـ ــا  ــ ــمـ ــ كـ  ،)0.904(  )GFI(
ــأ الاقــــتـــــــــراب  ــتــــوســــط خــــطــ ــــيعي لمــ ــــربـ ــــ ــ ــتـ ــ الـ
يــــدل  مـــــا  وهـــــــو   ،)0.047(  )RMSEA(
الــقــيــاس ومطابقته  نــمــوذج  على جـــودة 
للبيانات الميدانية. هذا ويــوضح جدول 
ــــراف  ــــحــ والانــ ــــي،  ــابـ ــ ــــسـ الحـ ــــط  ــــوسـ الـ  )4(

المعياري، ومعامل ألفا للثبات، وقيم متوسط التبايـن المفسر )AVE( وقيم ثبات المكونات )CR( لمقياس التنمر في مكان العمل.

الثلاثة  في مكان العمل  التنمر  القيادة  )AVE( لأبعاد  التبايـن المفسر  )4( أن قيم معاملات  يتضح من خــال جــدول 
تـراوحت ما بيـن )0.595( كحد أدنى و)0.769( كحد أق�صى، كما تـراوحت قيم معاملات ثبات المكونات )CR( ما بيـن )0.909( 

كحد أدنى و)0.956( كحد أق�صى، وهو ما يدل على ثبات العبارات المكونة لهذا المقياس، وتمتعه بصدق تقاربي ممتاز.

التحليل العاملي التوكيدي وصدق وثبات مقياس التهكم التنظيمي

يوضح شكل )4( المستخرج من بـرنامج AMOS 24 نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس التنمر في مكان العمل موضحًًا 
معاملات التحميل المعيارية Standardized Loading Factors للعبارات على البناءات الفرعية الأساسية الخاصة بها، والارتباطات 

ما بيـن هذه البناءات، وكذلك مؤشرات 
المطابقة لنموذج القياس.

قــيــم  أن   )4( شكــــــــل  مــــــن  يــــــــــتضح 
لــلــعــبــارات  المــعــيــاريــة  التحميل  مـــعـــاملات 
التنظيمي  للتهكم  الــثلاثــة  الــبــنــاءات  على 
و)0.89(   )0.75( ــــن  ـــ بــــيــ مــــــا  تـــــــــــراوحـــــت 
وجــمــيــع هــــذه المــــعــــاملات مــقــبــولــة. بيــنــمــا 
تـــــراوحــت مـــعـــاملات الارتـــبـــاط الــتــبــادلــيــة 
التنظيمي  للتهكم  الــثلاثــة  الــبــنــاءات  بيـن 
وبعضها البعض ما بيـن )0.69( و)0.73( 
وهي نــســب مــتــوســطــة ومــقــبــولــة وتــدعــم 

الصدق التمايـزي والتقاربي للمقياس.

كـــمـــا أظــــهــــرت مــــؤشــــرات المــطــابــقــة 
ــنــــظــــيمي المــــوضحــــة  ــتــ ــــم الــ ــكــ ــ لمــــقــــيــــاس التهــ
بشكل )4( أن جميعها ممتازة حيث بلغت 
 )Chi- square( ــاـ2  كــ قـــيـــم  بــيـــــن  النـــســـبـــة 
كما   ،)2.770(  )DF( الحــــريــــة  ودرجـــــــات 
بـــلـــغـــت قـــيـــمـــة مــــؤشــــر المـــطـــابـــقـــة المــــقــــارن 
المـــطـــابـــقـــة  ومــــــؤشــــــر   ،)0.961(  )CFI(
المعياري )NFI( )0.941(، ومؤشر تاكر- 
حسن  ومـــؤشـــر   ،)0.951(  )TLI( لــويــس 
المطابقة )GFI( )0.922(، كما بلغ الجذر 
RM� )التـربيعي لمتوسط خطأ الاقتـراب) 

SEA( )0.075(، وهو ما يدل على جودة 

جدول رقم )4(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم )AVE( وقيم )CR( للتنمر في مكان العمل

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
ألفا للثبات

متوسط التبايـن 
)AVE( المفسر

ثبات المكونات 
)CR(

3.3380.8770.9110.5950.912التنمر المتعلق بالعمل1
3.2160.9830.9470.6480.956التنمر المتعلق بالشخص2

التنمر المتعلق بالعنف 3
3.0631.1100.9060.7690.909والتـرهيب الجسدي

3.2340.8940.9670.6480.975التنمر في مكان العملالإجمالي
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

 

  
المصدر: مخرجات بـرنامج AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )4(: التحليل العاملي التوكيدي لمقياس التهكم التنظيمي
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نــــمــــوذج الـــقـــيـــاس ومـــطـــابـــقـــتـــه لــلــبــيــانــات 
الميدانية وأن العبارات تقيس ما أعدت 
مــــــن أجــــــلــــــه. هــــــــذا ويــــــــــــوضح جــــــــــدول )5( 
الوسط الحسابي، والانحراف المعياري، 
ــيـــم مــتــوســط  ــا لـــلـــثـــبـــات، وقـ ومـــعـــامـــل ألـــفـ
ثـــبـــات  وقــــيــــم   )AVE( المــــفــــســــر  الـــتـــبـــايـــــــن 
المكونات )CR( لمقياس التهكم التنظيمي.

 )5( جــــــــــــدول  خلال  مـــــــن  يــــــــــــتضح 
بيـن )0.621( كحد أدنــى و)0.707( كحد  تـراوحت ما  الــثلاثــة  التهــكــم التنظيمي  التبايـن المفسر )AVE( لأبعاد  أن قيم مــعــاملات 
أق�صى، كما تـراوحت قيم معاملات ثبات المكونات )CR( ما بيـن )0.890( كحد أدنى و)0.906( كحد أق�صى، وهو ما يدل على ثبات 

العبارات المكونة لهذا المقياس، وتمتعه بصدق تقاربي ممتاز.

وصــدق  التوكيــدي  العــاملي  التحليــل 
وثبات مقياس صمت العامليـن

يــــوضح شكـــل )5( المــســتــخــرج من 
الــتــحــلــيــل  نـــتـــائـــج   AMOS 24 بـــــــرنـــامـــج 
ــيــــاس صــمــت  ــقــ الـــــــعـــــــاملي الــــتــــوكــــيــــدي لمــ
التحميل  مــعــاملات  مــوضحًًــا  العامليـن 
Standardized Loading Fac�  المعيارية 

الفرعية  الــبــنــاءات  لــلــعــبــارات على   tors
الأساسية الخاصة بها، والارتباطات ما 
بيـن هـــذه الــبــنــاءات، وكــذلــك مــؤشــرات 

المطابقة لنموذج القياس.

قــيــم  أن   )5( ـــن شكــــــل  مــ يــــــــتضح 
للعبارات  المعيارية  التحميل  مــعــاملات 
على الــبــنــاءات الــثلاثــة المكــونــة لمقياس 
ــــــــراوحـــــت مـــــا بــيـــــن  ــ ــــــن تـ ــيـ ــلـ صــــمــــت الـــعـــامـ
)0.74( و)0.88( وجميع هذه المعاملات 
ــــاملات  ــعـ ــ ــــــــراوحـــــت مـ ــا تـــ ــنــــمــ ــبــــولــــة. بيــ ــقــ مــ
ــنــــاءات  ــبــ ــــــن الــ ــيـ ــبـــــــاط الــــتــــبــــادلــــيــــة بـ الارتـــــ
ــا بــيـــــن  ــ الــــــثلاثــــــة لـــصـــمـــت الـــعـــامـــلـــيـــــــن مــ
)0.71( و)0.59 -( و)0.53 -( وهي نسب 
مــتــوســطــة ومـــقـــبـــولـــة وتــــدعــــم الـــصـــدق 

التمايـزي والتقاربي للمقياس.

كــمــا أظــهــرت مـــؤشـــرات المطابقة 
لمـــقـــيـــاس صـــمـــت الـــعـــامـــلـــيـــــــن المــــوضحــــة 
مـــمـــتـــازة حيث  بـــشكـــل )5( أن جــمــيــعــهــا 
 Chi-( 2ــيـــم كـــــاـ بـــلـــغـــت النــــســــبــــة بـــيـــــــن قـ
 )DF( الحــــــــريــــــــة  ودرجـــــــــــــــات   )square
مـــؤشـــر  قـــيـــمـــة  ــلـــغـــت  بـ كــــمــــا   ،)2.848(
 ،)0.952(  )CFI( ـــارن  ــ ــقـ ــ المــ المــــطــــابــــقــــة 
 )NFI( المـــــعـــــيـــــاري  المــــطــــابــــقــــة  ومــــــؤشــــــر 

جدول رقم )5(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم )AVE( وقيم )CR( لمقياس التهكم التنظيمي

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
ألفا للثبات

متوسط التبايـن 
)AVE( المفسر

ثبات المكونات
)CR( 

3.6490.8700.8910.6210.891التهكم المعرفي1
3.4050.9710.9050.7070.906التهكم العاطفي2
3.3500.9500.8890.6690.890التهكم السلوكي3

3.4820.8100.9360.6620.962التهكم التنظيميالإجمالي
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

 

  
المصدر: مخرجات بـرنامج AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )5(: التحليل العاملي التوكيدي لمقياس صمت العامليـن

جدول رقم )6(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم )AVE( وقيم )CR( لمقياس صمت العامليـن 

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
ألفا للثبات

متوسط التبايـن 
)AVE( المفسر

ثبات المكونات
)CR( 

3.4090.8580.8940.6300.895صمت الإذعان1
3.4240.9170.9050.6570.906الصمت الدفاعي2
2.7161.0230.9170.6950.919الصمت المهني الاجتماعي3

3.1830.4460.7400.6600.966صمت العامليـنالإجمالي
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.
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 )TLI( لــــويــــس  تـــــاكـــــر-  ومـــــؤشـــــر   ،)0.928(
 )GFI( المــطــابــقــة  حــســن  ومـــؤشـــر   ،)0.942(
)0.907(، كما بلغ الجذر التـربيعي لمتوسط 
خطأ الاقتـراب )RMSEA( )0.077(، وهو ما 
يــدل على جــودة نموذج القياس ومطابقته 
ما  تقيس  الــعــبــارات  وأن  الميدانية  للبيانات 
أعــــدت مــن أجــلــه. هـــذا ويــــوضح جــــدول )6( 
الـــوســـط الحـــســـابـــي، والانــــحــــراف المــعــيــاري، 
ــيـــــم مـــتـــوســـط  ــبــــات، وقـــ ــثــ ــــل ألـــــفـــــا لــــلــ ــامـ ــ ــعـ ــ ومـ
التبايـن المفسر )AVE( وقيم ثبات المكونات 

)CR( لمقياس صمت العامليـن.

يـــتضح مــن خلال جـــدول )6( أن قيم 
)AVE( لأبـــعـــاد  المـــفـــســـر  الــتــبــايـــــن  مــــعــــاملات 
صــمــت الــعــامــلــيـــــن الـــثلاثـــة تـــــراوحــت مـــا بيـن 
)0.630( كحد أدنى و)0.695( كحد أق�صى، 
كما تـــــراوحــت قيم مــعــاملات ثبات المكــونــات 
)CR( ما بيـن )0.895( كحد أدنى و)0.919( 
ثـــبـــات  على  يــــــــدل  مــــــا  وهــــــــو  أق�صى،  كــــحــــد 
الـــعـــبـــارات المكــــونــــة لـــهـــذا المـــقـــيـــاس، وتــمــتــعــه 
بــصــدق تــقــاربــي مــمــتــاز. هـــذا ويــــوضح جــدول 
)7( اخــتــبــار الــصــدق الــتــمــايـــــزي بــاســتــخــدام 
الفرعية  المتغيـرات  بيـن  الارتباط  مصفوفة 
لــلــبــحــث والجــــــذر الـــتـــــــربـــيعي لــقــيــم مـــعـــاملات 

:)Square Root of AVE( التبايـن المفسر

ـــن مـــصـــفـــوفـــة الارتــــــبــــــاط في  يــــــــتضح مــ
جــدول )7( أن الجــذر التـربيعي لجميع قيم 
مـــــعـــــاملات الـــتـــبـــايـــــــن المـــفـــســـر والــــــــذي يــمــثــل 
ارتــبــاط كــل متغيـر فـــرعي بنفسه أكــبـــــر من 
قيمة ارتــبــاطــه بــبــاقي المــتــغــيـــــرات )الــبــنــاءات( 
ـــا يــؤكــد  الـــفـــرعـــيـــة الأخــــــــرى لـــلـــبـــحـــث، وهـــــو مـ
تشبع عــبــارات المقياس على البعد الخــاص 
ــالي يــتــحــقــق الــــصــــدق الــتــمــايـــــزي  ــتــ ــالــ بهــــــا، وبــ

لمقاييس البحث.

اختبار الفروض
اختبار الفرض الأول

للقيادة  مــعــنــوي  إيــجــابــي  تأثيـر  يــوجــد 
السامة على التنمر في مكان العمل.

ــبـــار هـــــذا الــــفــــرض مــــن خلال  ــتـ تــــم اخـ
أسلوب تحليل المسار الــذي يــوضح معامل 
)التأثيـر(  المعياري  الارتباط ومعامل المسار 

رقم )7( جدول 
)AVE( سر

ن المف
ت التبايـ

لا
ط والجذر التـربيعي لقيم معام

رتبا صفوفة الا
خدام م

ست
ق التمايـزي با

صد
ال

ت
المتغيـرا

الكامنة
يج  التـرو

ت
للذا

ف 
شرا

الإ
الم�سيء

عدم 
رة على  القد

التنبؤ
سية

النـرج
القيادة 

الاستبدادية

التنمر 
ق 

المتعل
ل

بالعم

التنمر 
المتعلق 

ص
شخ

بال

التنمر المتعلق 
ب 

ف والتـرهي
بالعن

سدي
والج

التهكم 
المعرفي

التهكم 
المعرفي

التهكم 
المعرفي

ت 
صم

ن
الإذعا

ت 
صم

ال
الدفاعي

ت 
صم

المهني 
الاجتماعي

ت
يج للذا التـرو

)0.795(
ف الم�سيء

الإشرا
**0.731

)0.740(
رة على التنبؤ عدم القد

**0.704
**0.706

)0.715(
سية

النـرج
**0.678

**0.668
**0.658

)0.765(
القيادة الاستبدادية

**0.716
**0.733

**0.706
**0.655

)0.718(
ق بالعمل

التنمر المتعل
**0.642

**0.691
**0.623

**0.588
**0.645

)0.771(
ص

شخ
ق بال

التنمر المتعل
**0.597

**0.711
**0.613

**0.520
**0.645

**0.753
)0.805(

سدي
ب والج

ف والتـرهي
التنمر المتعلق بالعن

**0.530
**0.610

**0.521
**0.443

**0.546
**0.668

**0.796
)0.877(

التهكم المعرفي
**0.601

**0.542
**0.522

**0.516
**0.544

**0.534
**0.527

**0.460
)0.788(

التهكم العاطفي
**0.551

**0.512
**0.483

**0.485
**0.525

**0.511
**0.551

**0.489
**0.671

)0.841(
سلوكي

التهكم ال
**0.545

**0.529
**0.514

**0.492
**0.484

**0.488
0.539

**0.468
**0.623

**0.651
)0.818(

ت الإذعان
صم

**0.613
**0.534

**0.561
**0.489

**0.563
**0.555

**0.562
**0.500

**0.657
**0.611

**0.552
)0.794(

ت الدفاعي
صم

ال
**0.620

**0.568
**0.611

**0.509
**0.534

**0.620
**0.607

**0.554
**0.568

**0.553
**0.603

**0.648
)0.811(

ت المهني الاجتماعي
صم

**0.574 -
**0.597 -

**0.511 -
**0.490 -

**0.600 -
**0.596 -

**0.706 -
**0.651 -

**0.541 -
**0.542 -

**0.485 -
**0.534 -

**0.488 -
)0.834(

.)AVE( سر
ن المف

ت التبايـ
لا

س )( الجذر التـربيعي لقيم معام
ن الأقوا

القيم التي بيـ
		

ن 0.01.
ستوى أقل م

** معنوية عند م
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للمتغيـر المستقل الكامن )القيادة السامة( على المتغيـر التابع الكامن 
)التنمر في مكان العمل(، ويوضح جدول )8( قيم هذه المعاملات:

يتضح من جدول )8( وجود تأثيـر إيجابي معنوي للقيادة السامة 
على التنمر في مكان العمل داخل هيئة قناة السويس، حيث بلغ معامل 
الارتباط الكلي )0.760(، كما بلغت قيمة T )14.604( بينما كانت قوة 
مــا يؤكد  )0.01( وهــو  أقــل مــن  )0.820( عند مستوى معنوية  التأثيـر 

معنوية هذا التأثيـر وبالتالي صحة الفرض الأول.

اختبار الفرض الثاني

صمت  العمل على  مكــان  في  للتنمر  إيجابي معنوي  تأثيـر  يوجد 
العامليـن.

تــم اخــتــبــار هــذا الــفــرض مــن خلال أســلــوب تحليل المــســار الــذي 
يـــوضح مــعــامــل الارتـــبـــاط ومــعــامــل المــســار المــعــيــاري )الــتــأثــيـــــر( للمتغيـر 
الكامن  التابع  المتغيـر  العمل( على  مكــان  في  )التنمر  الكــامــن  المستقل 

)صمت العامليـن(، ويوضح جدول )9( قيم هذه المعاملات:

يتضح من جدول )9( وجود تأثيـر إيجابي معنوي للتنمر في مكان العمل على صمت العامليـن داخل هيئة قناة السويس، 
حيث بلغ معامل الارتباط الكلي )0.278(، كما بلغت قيمة T )6.925( بينما كانت قوة التأثيـر )0.580( عند مستوى معنوية 

َمَّ صحة الفرض الثاني.
َ
أقل من )0.01( وهو ما يؤكد معنوية هذا التأثيـر ومن ثَ

اختبار الفرض الثالث

ــتـــوســـط الـــتـــنـــمـــر في مكـــــــان الــعــمــل  يـ
ــامـــة وصــمــت  ــــة بــيـــــن الــــقــــيــــادة الـــسـ الـــــعلاقـ

العامليـن.

ــــدول )10( نــتــائــج مــعــامــل  يـــــوضح جـ
ــبــــاشــــر وغــيـــــر  ــار لـــلـــتـــأثـــيـــــــر المــ ــ ــــسـ تـــحـــلـــيـــل المـ
الــــســــامــــة على صــمــت  ــلــــقــــيــــادة  لــ المــــبــــاشــــر 
الــعــامــلــيـــــن مــــن خلال تـــوســـط الــتــنــمــر في 

مكان العمل العلاقة بينهما:

يتضح من خلال جدول )10(:

-	 وجــود تأثيـــر مباشــر معنــوي للقيــادة الســامة علــى صمــت العامليـــن بقــوة تأثيـــر )0.424( عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن 
.)0.01(

-	 كمــا تبيـــن وجــود تأثيـــر غيـــر مباشــر معنــوي للقيــادة الســامة علــى صمــت العامليـــن مــن خــال توســط التنمــر فــي مــكان 
العمــل، وذلــك بقــوة تأثيـــر )0.475( عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.01(.

-	 )0.899( عنــد مســتوى  بلــغ  العامليـــن  الســامة علــى صمــت  للقيــادة  )المباشــر والغيـــر مباشــر(  التأثيـــر  إن إجمالــي 
معنويــة أقــل مــن )0.01(، وبالتالــي يتضــح أن التنمــر فــي مــكان العمــل يتوســط العلاقــة بيـــن القيــادة الســامة وصمــت 
العامليـــن بشــكل جزئــي حيــث إن كلٍ مــن التأثيـــر المباشــر والغيـــر مباشــر والإجمالــي كان معنويًــا عنــد مســتوى أقــل 

مــن )0.01(.

-	 يوضــح شــكل )6( النمــوذج الهيكلــي الأول المفتـــرض للبحــث والــذي يوضــح التأثيـــر المباشــر والغيـــر مباشــر للقيــادة 
الســامة علــى صمــت العامليـــن مــن خــال توســط التنمــر فــي مــكان العمــل.

جدول رقم )8(
نتائج اختبار تحليل المسار لتأثيـر القيادة السامة 

على التنمر في مكان العمل

المتغيـر 
المستقل

المتغيـر 
التابع

معامل 
الارتباط

معامل 
المسار 

المعياري ←

قيمة 
T

ى 
تو

س
م

ية
نو

لمع
ا

القيادة 
السامة

التنمر في 
0.7600.82014.6040.002مكان العمل

المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )9(
نتائج اختبار تحليل المسار لتأثيـر التنمر في مكان 

العمل على صمت العامليـن

المتغيـر 
المستقل

المتغيـر 
التابع

معامل 
الارتباط

معامل 
المسار 

المعياري ←

قيمة 
T

ى 
تو

س
م

ية
نو

لمع
ا

التنمر في 
مكان العمل

صمت 
0.2780.5806.9250.001العامليـن

المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )10(
اختبار تحليل المسار للتأثيـر المباشر والغيـر مباشر للقيادة السامة على صمت 

العامليـن من خلال توسط التنمر في مكان العمل
المتغيـر 

المتغيـرالمتغيـر الوسيطالمستقبل
التابع

نوع
التأثيـر

معامل المسار 
المعياري ←

مستوى 
المعنوية

0.4240.001مباشرصمت العامليـن----القيادة السامة
0.4750.001غيـر مباشرصمت العامليـنالتنمر في مكان العملالقيادة السامة

0.8990.001إجمالي التأثيـر
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.
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المصدر: مخرجات بـرنامج AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )6( النموذج الهيكلي المستخلص لتأثيـر القيادة السامة على صمت العامليـن من خلال توسط التنمر في مكان العمل

 Chi-( 2أن مؤشرات المطابقة الخاصة بالنموذج الهيكلي جيدة جدًا حيث بلغت النسبة بيـن قيم كا )يوضح شكل )6
square( ودرجات الحرية )DF( )1.236(، كما بلغت قيمة مؤشر المطابقة المقارن )CFI( )0.996(، ومؤشر المطابقة المعياري 
التـربيعي  الــجــذر  بلغ  )0.968(، كما   )GFI( المطابقة  )0.995(، ومــؤشــر حسن   )TLI( تــاكــر- لويس  )0.981(، ومــؤشــر   )NFI(

لمتوسط خطأ الاقتـراب )RMSEA( )0.027( وهو ما يدل على جودة نموذج البنائي الأول للبحث.

اختبار الفرض الرابع
يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للقيادة السامة على التهكم التنظيمي.

تــم اخــتــبــار هــذا الــفــرض مــن خلال أســلــوب تحليل المــســار الــذي 
يــــوضح مــعــامــل الارتـــبـــاط ومــعــامــل الــتــأثــيـــــر للمتغيـر المــســتــقــل الكــامــن 
)الـــقـــيـــادة الـــســـامـــة( على المــتــغــيـــــر الــتــابــع الكـــامـــن )التهــــكــــم الــتــنــظــيمي(، 

ويوضح جدول )11( قيم هذه المعاملات:

ــــود تــأثــيـــــر إيــجــابــي مــعــنــوي لــلــقــيــادة  ــــدول )11( وجـ يـــــتضح مـــن جـ
السامة على التهــكــم التنظيمي داخـــل هيئة قــنــاة الــســويــس، حيث بلغ 

معامل الارتباط الكلي )0.685(، كما بلغت قيمة  T)13.407( بينما كانت قوة التأثيـر )0.780( عند مستوى معنوية أقل من 
َمَّ صحة الفرض الرابع.

َ
)0.01( وهو ما يؤكد معنوية هذا التأثيـر ومن ثَ

اختبار الفرض الخامس:

يوجد تأثيـر إيجابي معنوي للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن

تــم اخــتــبــار هــذا الــفــرض مــن خلال أســلــوب تحليل المــســار الــذي 
يــــوضح مــعــامــل الارتـــبـــاط ومــعــامــل الــتــأثــيـــــر للمتغيـر المــســتــقــل الكــامــن 
ــكـــم الــتــنــظــيمي( على المــتــغــيـــــر الــتــابــع الكـــامـــن )صــمــت الــعــامــلــيـــــن(،  )التهـ

ويوضح جدول )12( قيم هذه المعاملات:

ــــود تــأثــيـــــر إيـــجـــابـــي مـــعـــنـــوي لــلتهــكــم  ــــدول )12( وجــ ــــتضح مــــن جــ يــ
العامليـن لسلوكيات الصمت داخــل هيئة قناة  انتهـــاج  التنظيمي على 

جدول رقم )11(
نتائج اختبار تحليل المسار لتأثيـر القيادة السامة 

على التهكم التنظيمي

المتغيـر 
المستقل

المتغيـر 
التابع

معامل 
الارتباط

معامل 
المسار 

المعياري ←

قيمة 
T

ى 
تو

س
م

ية
نو

لمع
ا

القيادة 
السامة

التهكم 
0.6850.78013.4070.001التنظيمي

المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )12(
نتائج اختبار تحليل المسار لتأثيـر التهكم التنظيمي 

على صمت العامليـن

المتغيـر 
المستقل

المتغيـر 
التابع

معامل 
الارتباط

معامل 
المسار 

المعياري ←

قيمة 
T

ى 
تو

س
م

ية
نو

لمع
ا

التهكم 
التنظيمي

صمت 
0.4380.6428.0410.001العامليـن

المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.
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السويس، حيث بلغ معامل الارتباط الكلي )0.438(، كما بلغت 
قيمة  T )8.041( بينما كانت قوة التأثيـر )0.642( عند مستوى 
ــا يـــؤكـــد مــعــنــويــة هــــذا الــتــأثــيـــــر  مــعــنــويــة أقــــل مـــن )0.01( وهــــو مـ

وبالتالي صحة الفرض الخامس.

اختبار الفرض السادس

الــقــيــادة السامة  بيـن  الــعلاقــة  التنظيمي  التهــكــم  يتوسط 
وصمت العامليـن.

للتأثيـر  المــســار  تحليل  نتائج معامل   )13( جـــدول  يـــوضح 
المباشر وغيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن من 

خلال توسط التهكم التنظيمي العلاقة بينهما:

يتضح من خلال جدول )13(:

-	 وجــود تأثيـــر مباشــر معنــوي للقيــادة الســامة علــى صمــت العامليـــن بقــوة تأثيـــر )0.390( عنــد مســتوى معنويــة أقــل 
مــن )0.01(.

-	 التهكــم  توســط  خــال  مــن  العامليـــن  صمــت  علــى  الســامة  للقيــادة  معنــوي  مباشــر  غيـــر  تأثيـــر  وجــود  تبيـــن  كمــا 
.)0.01( مــن  أقــل  معنويــة  مســتوى  عنــد   )0.500( تأثيـــر  بقــوة  وذلــك  التنظيمــي، 

-	 إن إجمالي التأثيـر )المباشر والغيـر مباشر( للقيادة السامة على صمت العامليـن بلغ )0.890( عند مستوى معنوية 
أقــل مــن )0.01(، وبالتالــي يتضــح أن التهكــم التنظيمــي يتوســط العلاقــة بيـــن القيــادة الســامة وصمــت العامليـــن 
بشــكل جزئــي حيــث إن كلٍ مــن التأثيـــر المباشــر والغيـــر مباشــر والإجمالــي كان معنويًــا عنــد مســتوى أقــل مــن )0.01(.

-	 يوضــح شــكل )7( النمــوذج الهيكلــي الثانــي المفتـــرض للبحــث والــذي يوضــح التأثيـــر المباشــر والغيـــر مباشــر للقيــادة 
الســامة علــى صمــت العامليـــن مــن خــال توســط التهكــم التنظيمــي.

 

  

المصدر: مخرجات بـرنامج  AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

شكل )7(: النموذج الهيكلي المستخلص لتأثيـر القيادة السامة على صمت العامليـن من خلال توسط التهكم التنظيمي

 Chi-( كــا2  قيم  بيـن  النسبة  بلغت  ممتازة حيث  الهيكلي  بالنموذج  الخاصة  المطابقة  مــؤشــرات  أن   )7( يوضح شكل 
square( ودرجات الحرية )DF( )1.236(، كما بلغت قيمة مؤشر المطابقة المقارن )CFI( )0.996(، ومؤشر المطابقة المعياري 
التـربيعي  الــجــذر  بلغ  )0.968(، كما   )GFI( المطابقة  )0.995(، ومــؤشــر حسن   )TLI( تــاكــر- لويس  )0.981(، ومــؤشــر   )NFI(

لمتوسط خطأ الاقتـراب )RMSEA( )0.027( وهو ما يدل على جودة نموذج البنائي الثاني للبحث.

جدول رقم )13(
اختبار تحليل المسار للتأثيـر المباشر والغيـر مباشر للقيادة 

السامة على صمت العامليـن من خلال توسط التهكم التنظيمي
المتغيـر 

المستقبل
المتغيـر 
الوسيط

المتغيـر
التابع

نوع
التأثيـر

معامل المسار 
المعياري ←

مستوى 
المعنوية

القيادة 
صمت ----السامة

0.3900.002مباشرالعامليـن

القيادة 
السامة

التهكم 
التنظيمي

صمت 
العامليـن

غيـر 
0.5000.000مباشر

0.8900.001إجمالي التأثيـر
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.



أثر القيادة السامة على صمت العاملين: الدور الوسيط للتنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي  ...

246

اختبار الفرض السابع
يتوسط كلٍٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي 

العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن.

للتأثيـر  المــســار  تحليل  نتائج معامل   )14( جـــدول  يـــوضح 
المباشر وغيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن من 
خلال توسط كلٍٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي 

العلاقة بينهما، ويتضح أيضًًا من الجدول:

-	 عدم وجود تأثيـــر مباشر معنوي للقيادة السامة على صمت 
مســتوى  عنــد   )0.10( التأثيـــر  قــوة  بلغــت  حيــث  العامليـــن، 

معنويــة )0.352( وهــو مــا يؤكــد عــدم معنويــة هــذا التأثيـــر.

-	 تبيـــن وجود تأثيـــر غيـــر مباشر معنوي للقيادة السامة 
على صمت العامليـــن من خلال توسط كلٍ من التنمر 
فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي معًــا، وذلــك بقــوة 

تأثيـــر )0.815( عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.01(، حيــث جــاءت قيمــة التأثيـــر غيـــر المباشــر مــن خــال التنمــر فــي 
مــكان العمــل )0.381( أمــا مــن خــال التهكــم التنظيمــي فقــد جــاءت بقيمــة )0.434(.

-	 )0.915( عنــد مســتوى  بلــغ  العامليـــن  الســامة علــى صمــت  للقيــادة  )المباشــر والغيـــر مباشــر(  التأثيـــر  أن إجمالــي 
معنوية أقل من )0.01(، وبالتالي يتضح أن التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي يتوسطا العلاقة بيـــن القيادة 
الســامة وصمــت العامليـــن بشــكل كامــل حيــث إن التأثيـــر المباشــر غيـــر معنــوي بينمــا كان التأثيـــر الغيـــر مباشــر 

والإجمالــي معنويًــا عنــد مســتوى أقــل مــن )0.01(.

-	 يوضــح شــكل )8( النمــوذج الهيكلــي النهائــي المفتـــرض للبحــث والــذي يوضــح التأثيـــر المباشــر والغيـــر مباشــر للقيــادة 
الســامة علــى صمــت العامليـــن مــن خــال توســط التنمــر فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي معًــا للعلاقــة بينهمــا.

 
المصدر: مخرجات بـرنامج  AMOS.24 وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.

 شكل )8(: النموذج الهيكلي المستخلص لتأثيـر القيادة السامة على صمت العامليـن 
من خلال توسط كلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي 

جدول رقم )14(
اختبار تحليل المسار للتأثيـر المباشر والغيـر مباشر للقيادة 
السامة على صمت العامليـن من خلال توسط التنمر في 

مكان العمل والتهكم التنظيمي معًا
المتغيـر 

المستقبل
المتغيـرات 
الوسيطة

المتغيـر
التابع

نوع
التأثيـر

معامل المسار 
المعياري ←

مستوى 
المعنوية

القيادة 
صمت ----السامة

0.1000.352مباشرالعامليـن

القيادة 
السامة

التنمر 
في مكان 
العمل 

صمت 
العامليـن

غيـر 
0.381مباشر

0.8150.001
القيادة 
السامة

التهكم 
التنظيمي

صمت 
العامليـن

غيـر 
0.434مباشر

0.9150.001إجمالي التأثيـر
المصدر: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.
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بيـن  النسبة  بلغت  النهائي ممتازة حيث  الهيكلي  بالنموذج  الخاصة  المطابقة  مــؤشــرات  أن  السابق   )8( يوضح شكل 
قيم كاChi- square( 2( ودرجــات الحرية )DF( )1.236(، كما بلغت قيمة مؤشر المطابقة المقارن )CFI( )0.996(، ومؤشر 
المطابقة المعياري )NFI( )0.981(، ومؤشر تاكر- لويس )TLI( )0.995(، ومؤشر حسن المطابقة )GFI( )0.968(، كما بلغ 
الجذر التـربيعي لمتوسط خطأ الاقتـراب )RMSEA( )0.027( وهو ما يدل على جودة نموذج البنائي النهائي للبحث ومطابقته 

للبيانات الميدانية التي تمثل الواقع.

نتائج وتوصيات البحث ومقتـرحات البحوث المستقبلية
نتائج البحث

استهدف البحث بداية قياس التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن عبـر توسط التنمر في مكان 
العمل منفردًا وهو ما تم إنجازه من خلال النموذج البنائي الأول الموضح بالشكل )6(، كما استهدف البحث قياس التأثيـر 
النموذج  تــم تحقيقه مــن خــال  مــا  التنظيمي وهــو  التهكم  العامليـن عبـر توسط  للقيادة السامة على صمت  المباشر  غيـر 
البنائي الثاني الموضح بالشكل )7(، ثم سعى البحث نحو قياس التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن 
عبـر توسط كلٍ من التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي مجتمعيـن، وهو ما تم التوصل إليه من خلال النموذج البنائي 

الثالث للبحث والموضح بالشكل )8(.

تأثيـر  تبيـن وجــود  البحث، وقــد  بيـن متغيـرات  المباشرة  التأثيـرات  مــن  تــم اختبار مجموعة  ولتحقيق هــذه الأهـــداف 
مباشر معنوي للقيادة السامة على التنمر في مكان العمل )H1( ويتفق ذلك مع )Kurtulmus, 2020( والذي أشار إلى أن 
القادة  هــؤلاء  مــن جانب  العمل ســواء  فــي مكان  والبلطجة  التنمر  بممارسة  بيئة تسمح  توفر  السامييـن  الــقــادة  سلوكيات 
أنفسهم أو بيـن المرؤوسيـن وبعضهم البعض. وعلى جانب آخر تبيـن وجود تأثيـر مباشر معنوي للتنمر في مكان العمل على 
صمت العامليـن )H2( وهو ما يتفق مع نتائج كلٍ من )Liu et al., 2020( و)Rai and Agarwal, 2018(، وبناءً على نتائج هذيـن 
الفرضيـن تم اختبار التأثيـر الوسيط للتنمر في مكان العمل على العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن )H3( والذي 

تبيـن من خلاله أن التنمر في مكان العمل يتوسط هذه العلاقة بشكل جزئي وهو ما تم توضيحه بالنموذج البنائي الأول.

واستمرارًا نحو تحقيق أهداف البحث تم قياس التأثيـر المباشر للقيادة السامة على التهكم التنظيمي وقد تبيـن وجود 
تأثيـر مباشر معنوي )H4( وهو ما يتفق مع نتائج كلٍ من )Aktas et al., 2020( و)Ince, 2018(. كما تبيـن وجود تأثيـر مباشر 
 AL-Abrrow, 2018;( وهــو ما يتفق كذلك مع نتائج كــلٍ من )H5( إيجابي ومعنوي للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن
Zhang et al., 2019( و)Erdogdu, 2018( بينما تختلف تلك النتيجة مع )Farjam et al., 2018( والذي توصل إلى وجود 
تأثيـر سلبي وليس إيجابي للتهكم التنظيمي على صمت العامليـن، وبشكل عام وكنتيجة لوجود مثل هذه التأثيـرات المباشرة 
تم اختبار مدى توسط التهكم التنظيمي العلاقة بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن )H6( وقد تبيـن أن التهكم التنظيمي 

يتوسط العلاقة بيـن المتغيـريـن المستقل والتابع بشكل جزئي وهو ما تم توضيحه من خلال النموذج البنائي الثاني.

وكخطوة أخيـرة نحو الوصول إلى النموذج الهيكلي النهائي للبحث تم اختبار التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على 
صمت العامليـن من خــال توسط كــلٍ من التنمر في مكان العمل وصمت العامليـن مجتمعيـن )H7( وقــد تبيـن أن هذيـن 
المتغيـريـن يتوسطا العلاقة ما بيـن القيادة السامة وصمت العامليـن بشكل كلي وهو ما يتضح من خلال النموذج البنائي 
الثالث. ونستخلص مما سبق أن التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على صمت العامليـن يـرتبط بمستويات مرتفعة من 
التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي، فكلما ارتفع مستوى التنمر والتهكم زاد التأثيـر غيـر المباشر للقيادة السامة على 
صمت العامليـن وبالتالي زاد مستوى التوسط والعكس صحيح. حيث تساهم سلوكيات القيادة السامة بشكل مباشر في 
ظهور وانتشار ظاهرتي التنمر في مكان العمل والتهكم التنظيمي وهو ما يدفع العامليـن وخصوصًا المعتدى عليهم )الضحية( 
إلى انتهاج سلوكيات الصمت نتيجة تعرضهم للتنمر من خلال الإهانة والسخرية والتجاهل والتقليل والاستبعاد والتخويف 
والتـرهيب وربما يصل الأمر إلى الإيذاء الجسدي، كما يـرتفع مستوى التهكم داخل المنظمة ويتولد لدى المرؤوسيـن شعور 
عام بالخوف وعدم الأمان واليأس والإحباط وخيبة الأمل وعدم الثقة في إدارة المنظمة، وكل هذا من شأنه أن يؤثـر بالسلب 

على المنظمة وأدائها ونتائج أعمالها.
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توصيات البحث

بــالآثــار السلبية التي يسببها نمط القيادة السامة ومــا يصاحبها من  في ضــوء ما توصل إليه البحث من نتائج تتعلق 
ممارسات تتسم بالنـرجسية والاستبداد وسوء الإشراف وتغليب المصلحة الشخصية على مصلحة المنظمة وما يتـرتب على 
ذلك من سلوكيات تتسم بالتنمر والتهكم والصمت السلبي للعامليـن داخل هيئة قناة السويس. يقتـرح الباحث مجموعة 

من التوصيات التي يأمل من خلالها تقديم بعض الحلول لهذه المشكلات، وتتمثل هذه التوصيات في الآتي:

1 ضرورة قيام مســئولي هيئة قناة الســويس بوضع آلية محكمة لاختيار القادة بحيث تتضمن مجموعة من الأســس  -
والمعاييـر التي تضمن استبعاد الأفراد الذيـن لديهم ميول سلوكية عدائية وسامة تجاه زملائهم في العمل، والعمل 
علــى اختيــار القيــادات الإداريــة القــادرة علــى توفيـــر بيئــة عمــل أخلاقيــة تتســم بالمنــاخ الإيجابــي المشــجع علــى العمــل 

مــن خــال تعزيـــز الثقــة المتبادلــة مــع المرؤوسيـــن ومراعــاة الجوانــب الإنســانية أثنــاء التعامــل معهــم.

2 عمليــات  - ربــط  ومحاولــة  والمســتقبلية  الحاليــة  للقيــادات  العمــل  وورش  التدريبيــة  الــدورات  مــن  مجموعــة  عقــد 
التـــرقي الوظيفــي بحضــور هــذه الــدورات واجتيازهــا وذلــك بهــدف تنميــة الوعــي لديهــم بضــرورة ممارســة الســلوكيات 
التــي تدعــم الجوانــب الأخلاقيــة والإنســانية وحثهــم علــى حســن التعامــل مــع المرؤوسيـــن وعــدم الســخرية منهــم أو 

الاســتخفاف بآرائهــم، وكذلــك الاهتمــام بمصالحهــم والاســتماع لمشــكلاتهم والعمــل علــى حلهــا.

3 أثبتــت النتائــج كذلــك أن التنمــر فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي يتوســطا العلاقــة بيـــن القيــادة الســامة وصمــت  -
العامليـــن داخــل هيئــة قنــاة الســويس، وهــو مــا يعنــي أن تأثيـــر القيــادة الســامة علــى صمــت العامليـــن غيـــر مباشــر 
ويتــم مــن خــال بــل ويـــزداد بفعــل ســلوكيات التنمــر فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي، ولذلــك يجــب علــى مســئولي 

هيئــة قنــاة الســويس الحــد مــن انتشــار هــذه الســلوكيات وذلــك مــن خــال الآتــي:

-	 ــمَّ 
َ
التوعيــة بمخاطــر ظاهــرة التنمــر فــي مــكان العمــل ومــا تســببه مــن أضــرار ســواء بالنســبة للفــرد أو المنظمــة، ومــن ث

وضــع سياســة عقابيــة صارمــة تجــاه الأشــخاص المتنمريـــن ومحاربــة هــذه الظاهــرة بــكل قــوة والتنبيــه علــى حمايــة 
المرؤوسيـــن مــن جميــع أشــكال التنمــر المتمثلــة فــي حجــب المعلومــات الهامــة عــن الفــرد وتكليفــه بمهــام لا تتوافــق 
 عــن، تعرضــه للإهانــة والســخرية ونـــزع المهــام ونشــر الشــائعات والتجاهــل والاســتبعاد 

ً
مــع مهاراتــه وكفاءتــه فضــا

والتـــرهيب وتوجيــه التهــم والاعتــداء علــى الخصوصيــات والتهديــد اللفظــي بالعنــف والإيــذاء الجســدي والمــادي.

-	 ضــرورة وضــع وتنفيــذ خطــوات عمليــة لمنــع ظهــور وانتشــار ظاهــرة التهكــم التنظيمــي بيـــن العامليـــن داخــل هيئــة 
ينْ  قنــاة الســويس والتــي أثبتــت النتائــج أن مــن أهــم أســبابها الســلوكيات العدائيــة التــي يمارســها القــادة السَــامِّ
والتي يتـرتب عليها عدم الثقة في وعود الإدارة، وفقدان الحماس نتيجة عدم الحصول على التقديـر المناسب، 
لذلــك يجــب أن يعمــل مســئولو الهيئــة علــى التواصــل مــع العامليـــن والاســتماع إلــى شــكواهم واحتياجاتهــم جيــدًا 
والاهتمــام بتحقيــق أهدافهــم وإنجــاز مصالحهــم وحــل مشــكلاتهم، وهــذه الخطــوات مــن شــأنها أن تحــد بشــكل 
الســلبية  بأشــكاله  العامليـــن  صمــت  تقليــل  فــي  تســاهم  بدورهــا  والتــي  التنظيمــي  التهكــم  ســلوكيات  مــن  كبيـــر 

المختلفــة.

4 يتضــح مــن النتائــج الســابقة أن صمــت العامليـــن يعتبـــر بمثابــة نتيجــة متوقعــة وحتميــة لــكلٍ مــن القيــادة الســامة  -
والتنمــر فــي مــكان العمــل والتهكــم التنظيمــي، حيــث أكــدت تلــك النتائــج وجــود هــذه الظاهــرة بأبعادهــا الثلاثــة داخــل 
هيئــة قنــاة الســويس، حيــث يتعمــد بعــض العامليـــن إخفــاء المعلومــات والأفــكار وحجــب الآراء إمــا بســبب اليــأس 
مــن  والقلــق  الخــوف  نتيجــة  وإمــا  الإذعــان(  )صمــت  الاندمــاج  وعــدم  العزلــة  فــي  والرغبــة  والاستســام  والإحبــاط 
التهديــدات الخارجيــة )الصمــت الدفاعــي(، وعلــى النقيــض مــن ذلــك لا يهتــم العاملــون بإخفــاء المعلومــات والآراء 
المرتكــزة علــى الدوافــع التعاونيــة بهــدف مســاعدة الآخريـــن وإفــادة المنظمــة ككل )الصمــت المهنــي الاجتماعــي( لذلــك 

يجــب علــى مســئولي الهيئــة العمــل علــى الحــد مــن انتشــار هــذه الظاهــرة مــن خــال الآتــي:

-	 توفيـر بيئة عمل آمنة يستطيع فيها العامليـن التحدث بدون أي خوف أو قلق من ردود فعل سلبية تجاههم، ويتم 
ــمَّ الاهتمــام بــالآراء 

َ
ذلــك مــن خــال تشــجيعهم علــى المشــاركة وإبــداء الآراء وتقديــم المبــادرات وتبــادل الأفــكار، ومــن ث

المخالفــة وتبنــي وجهــات النظــر المختلفــة بالشــكل الــذي يــؤدي فــي النهايــة إلــى تحقيــق الأهــداف الفرديــة والتنظيميــة.

-	 ضرورة خلق ثقافة داخل هيئة قناة الســويس تشــجع على الإبداع والابتكار، وتدعم الولاء والانتماء التنظيمي 
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بالشــكل الــذي يدفــع العامليـــن نحــو الصمــت الإيجابــي )المهنــي الاجتماعــي( الــذي يتعمــد الفــرد مــن خلالــه إخفــاء 
 منــه فــي حمايــة الملكيــة الفكريــة للمنظمــة وإفادتهــا، ويمكــن أن يتــم توليــد هــذا 

ً
وحجــب المعلومــات الســرية رغبــة

بــالأداء الفعلــي، وأخيـــرا محاولــة ربــط  الدافــع لديهــم مــن خــال تحفيـــزهم ومكافآتهــم وربــط الأجــور المتغيـــرة 
أهدافهــم بالأهــداف التــي تـــرغب الهيئــة فــي تحقيقهــا.

مقتـرحات البحوث المستقبلية

نــاقــش هــذا البحث التأثيـر غيـر المــبــاشــر للقيادة الــســامــة على صمت العامليـن مــن خــال تــوســط كــلٍ مــن التنمر في 
عد تلك المتغيـرات الوسيطة من المتغيـرات السلبية 

ُ
مكان العمل والتهكم التنظيمي بالتطبيق على هيئة قناة السويس، وت

أفكار  الباحث  يقتـرح  ولــذلــك  البحث،  الهيئة محل  العاميـن داخــل  السامة على صمت  القيادة  تأثيـر  مــن حــدة  التي زادت 
لبحوث مستقبلية يتم من خلالها استبدال تلك المتغيـرات الوسيطة السلبية بأخرى إيجابية )العدالة التنظيمية، والثقة 
مَّ قياس مدى تأثيـرها على هذه العلاقة، فقد تقلل من تأثيـر القيادة 

َ
التنظيمية، والولاء التنظيمي، والرضا الوظيفي(، ومن ث

السامة على صمت العامليـن، بل وربما تعدل هذا التأثيـر بالكلية، وبالتالي تصبح متغيـرات معدلة وليست وسيطة.
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 ABSTRACT

This research aimed to measure the mediating effect of workplace bullying and organizational cyni-
cism on the relationship between toxic leadership and employee silence within the Suez Canal Authority. 
The research was conducted on a sample of (314) employees working in Suez Canal Authority using the 
survey methods.

The results of path analysis showed that the partial mediation was achieved, as the value of the in-
direct effect of toxic leadership on employee silence through the median variable (workplace bullying) 
(0.475) was statistically significant, and the value of the indirect effect of toxic leadership on employee 
silence through the median variable (organizational cynicism) (0.50) also was statistically significant, while 
workplace bullying and organizational cynicism together full mediated the relationship between toxic lead-
ership and employee silence.

The research recommends that the need to increase awareness of workplace bullying and organiza-
tional cynicism dangers, and reducing the reasons for the emergence of these behaviors within the Suez Ca-
nal Authority, as well as to establish a good mechanism for selecting leaders that includes a set of rules and 
criteria that ensures the exclusion of individuals with hostile and toxic behaviors toward their co-Workers.

Keywords: Toxic Leadership, Workplace Bullying, Organizational Cynicism, Employee Silence.


