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 المقدمة    .١

ا دارة مؤخر ال    النرجس ية باهتمام كبير في علم النفس التنظيمي ودراسات  قد حظيت القيادة

  القادة يتميز      .تركز على القائد وتؤثر على مكان العمل ورفاهية الموظفين  لأنها ظاهرة  ؛

لى التعاطف  : العظمة،  بسمات    النرجس يون ويمكن   - والحاجة ا لى ال عجاب، والافتقار ا 

على الرغم من أأن النرجس ية تغذي الكاريزما والرؤية،   المرؤسين و  أأن يكونوا مؤثرين على

له النرجس ية  للقيادة  سمية  الأكثر  الجوانب  نفس ية  فا ن  أ ثار  المرؤسين،  ا  على  ن سلبية  ا 

و    الموظفينما يساهم في خلق فجوة بين القادة و  في مكان العمل غالبا    النرجس ية  انتشار 

                : من منعهم

لى الدعم  ا  الافتقار    و ال حباط الذي يمكن أأن يتفاقم بسبب،داخل المنظمة  هدافهم  تحقيق أأ 

ن فهم التفاعل    .تآ كل معنويات الموظفين  و،و العدالة التنظمية،و النزاهة    ،الصدقو  ، ا 

لى تعزيز   حباط الموظفين أأمر بالغ الأهمية للمنظمات التي تهدف ا   بين القيادة النرجس ية وا 

 

 

 

 

 

 

 
 

و للوقوف على حقيقة ما س بق فقد قسم البحث    .بيئة عمل صحية والاحتفاظ بالمواهب 

أأما الثاني فشمل ال طار النظري للبحث،   طار المنهجي، تمثل الأول بال  محاور  ربعةأأ لى  ا  

الثالث   ماباس تعراض   المحور  عرض  فيما  البحث،  متغيري  يخص  فيما  الباحثون  أأورده 

و الذي خصص         العملي و اختبار الفرضيات، و اختتم البحث بالمحور الرابع  ،الجانب  

     .س تنتاجات و التوصيات مع المصادر لعرض ال  

 مشكلة البحث     ١.  ١

  مما  ات سريعة،ير تغي تحديات وصعوبات كبيرة و ، عمال في العصر الراهن  تواجه بيئات الأ 

قل  أأ ضغوطات نفس ية على الموظفين حيث يجعلهم قد يساهم في خلق ظواهر سلبية و  

ل   تركيزا  و  بداعا  و  أأ نجاز  ا  المنظمة،  أأ هدافهم  ال  ذ  ا  هداف  من  يعد  الوظيفي  حباط 

م  في  ظهرت  التي  هذه  المشكلات  تنامت  و  العمل  لأ كان  المنظمة المشكلة  تضعف     نها 

تحقيق  و على  تسعأأ الافراد  التي  الممكن    لتحقيقها.   ى هدافها  من  من  أأ والذي  يزيد  ن 

القيادة   مثل  للقيادة  نفس يا  مؤهلين  غير  قادة  وجود  هو  العاملين  لدى  الشعورالسلبي 

جواء سلبية  أأ في خلق   مكانيةا  ولديهم    ، على المرؤسين    مهما  ا لهم دورحيث أأن  النرجس ية.  

تحد التي  العاملين  مناخ  و   المنظمة  رتقاءا  قدرة    من   لدى  تنتشر    ةتنظيمي جواء  أأ و  خلق 

المواجهة و التكييف مع تلك التي تحد    لدى العاملينالسلوكيات السلبية والشعور السلبي  

 .التغييرات و التطورات السريعة

 حباط الوظيفي ال   دور القيادة النرجس ية في تعزيز

 داليا خالد فائق 

قليم كردس تان، العراق دارة الأعمال، كلية العلوم ال نسانية والاجتماعية، جامعة كويه، ا     قسم ا 

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

البحث   هذا  القيادة ا  يهدف  دور  على  التعرف  الأ   لى  السلطة،   ( بآأبعادها  بالنفس،  النرجس ية  ال  عجاب  تعزبز  الاس تغلال( في  كومار  الغطرسة،  للموظفين في جامعة  الوظيفي  للعلوم  حباط 

ستبانة كأداة رئيسة في جمع البيانات و المعلومات عن عينة الدراسة والتي تمثلت  البحث و تفسيرها، وقد اس تخدمت ال  وقد اعتمد المنهج الوصفي التحليلي في عرض معلومات   والتكنولوجيا.

  تاس تخدمحصائية  .  و لغرض التحليل و المعالجة ال  ( موظفا60قليم كوردس تان/ العراق و البالغ حجمها )ا    -بمجموعة من الموظفين في جامعة كومار للعلوم و التكنولوجيا في محافظة السليمانية

حصائية ساليب  وقد اس تخدمت هذه الأ  البس يط، والانحدارالخطي البس يط  حصائية الوصفية، الارتباط ال ستبانة، ومجموعة من المقايس الأ  قياس ثبات لمعامل كرونباخ أألفا  ،عدة أأساليب ا 

القيادة النرجس ية   د علاقة ارتباط معنوية ذات دللة احصائية بينو وجلى اس تنتاجات عديدة كان أأهمها  ا  وقد تم التوصل من خلال البحث   (SPSS v. 24).حصائ برنامج ال  عن طريق ال

مما يساهم  ،نه قد يكون سببا لخلق بيئة عمل سلبية  ا    فضلاعنحباط الوظيفي  ل  ن يسهم في تعزيز اأأ النرجسي في بيئة  العمل يس تطيع    ئد ن القا،وهذا يؤكد بآأ حباط الوظيفي  ا و ال  بآأبعاده

  المتعلقة بضرورة اعتماد وبناء علاقات شفافة مبنية على التعاون والمحبة والتمكين والرقابة الذاتية بين  التوصيات من  عدد  تقدي  تم  البحث  نتائ  على  وبناء هداف المنظمة.أأ في التراجع في تحقيق 

دارة الجامعة المبحوثة وموظفيها، بحيث يس تخدم القائد سلطته لخدمة المرؤسين و   خرين. ،وليجب امتلاك السلطة على ال  هداف الجامعة أأ ا 

  .   عراقال-قليم كوردس تان ا  -السليمانية كومار للعلوم والتكنولوجيا،حباط الوظيفي، جامعة ال   القيادة النرجس ية،: الدالة   الكلمات 

_____________________________________________________________________________________ 
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أأن س تطلاعية التي اجرتها الباحثة في جامعة كومار، وجدت ال  راسة الدو بالعتماد على 

للا   تواجد  الشعور  هناك  هذا  وجود  يآأرجح  و  قبل موظفيها  من  الوظيفي  ن  أأ لى  ا  حباط 

النرجس ية   القيادة  فلسفة  و  مفهوم  في  ضبابية  عدم  أأ هناك  القيادة  ا  و  خطورة  دراك 

لذلك فا ن مشكلة البحث تكمن  النرجس ية خصوصا عند الذين يشغلون مراكز قيادية.  

ضرورة التعرف على الدور القيادة ال الوظيفي في جامعة    حباط ال    عزيز في ت   نرجس يةفي 

   .لعلوم و التكنولوجيا في السليمانيةل كومار 

 : ال تية ويمكن التعبير عن مشكلة البحث من خلال التساؤلت  

كومار  في جامعة الموظفين  من وجهة نظر نرجس يةبعاد القيادة الأأ  ممارسات مدىما .  ١

 ؟للعلوم و التكنولوجيا

     جامعة كومار للعلومفي  الموظفينالوظيفي لدى   حباط ما هي مس توى ال  .  ٢

 ؟ التكنولوجياو 

 المبحوثة؟ امعةالوظيفي في الج حباط وال   نرجس يةما طبيعة العلاقة بين القيادة ال.  ٣

تآأثير .  ٤ مدى  الأأ   ما  القيادة  ال    نرجس يةبعاد  تحقيق  الج  حباطعلى  في    امعةالوظيفي 

 المبحوثة؟ 

 اهداف البحث   ٢.  ١

 :من خلال مشكلة البحث تم صياغة الأهداف ال تية

  من وجهة نظر  نرجس يةبعاد القيادة الدارية لأ تعرف على مدى ممارسة القيادات ال  ال .  ١

 .ة المبحوثةالجامعفي  الموظفين

توافر  .  ٢ مس توى  على  ال  أأ التعرف  قبل  حباطبعاد  من  الج   الموظفين  الوظيفي    امعةفي 

 .المبحوثة

  حباطوال             نرجس يةثر بين القيادة الو التعرف على طبيعة العلاقة و الأ تحديد  .  ٣

 .الموظفين من وجه نظر الوظيفي

بعاد القيادة  أأ المبحوثة فيما يخص    ات المؤسسةللكلي تقدي بعض المقترحات والتوصيات  .  ٤

 في الجامعة المبحوثة.  موظفينالوظيفي لل  حباط تحقيق ال   نرجس ية في ال

 أأهمية البحث   ٣.  ١

 :همية البحث بالتيأأ يمكن ايجاز 

عرض تفصيلي لمتغيرات الدراسة و تعريف القارئ بمفاهيم المتغيرات التي تم التطرق .  ١

 ليها في الدراسة.  ا  

لحد من  ل  خطورة الوظيفي يعدان من العوامل الأكثر    حباط وال    نرجس يةالقيادة ال  نا  .  ٢

المنظمات المؤسسات  نجاح  الوقت    و  في  المنافسة  حجم  بتزايد  تتميز  التي  الأعمال  بيئة  في 

 الحاضر . 

البحوث. حيث يعد هذا البحث  لمثل هذه النوع من الدراسات و   قليم ال    مكتبات   رفد .  ٣

الأأ من   القيادة  موضوع  تناولت  التي  البحوث  في   نرجس يةوائل  ال    ودورها    حباط تحقيق 

 و التكنولوجيا. للعلوم  كومارالوظيفي في جامعة 

والتي تحتل  في مؤسسة    طبق  هيضاَ كونأأ البحث    اهذ  أأهمية  تزداد.  ٤ ) جامعة(  تعليمية 

أأهميةً كبيرة كونها تشكل عنصرا أأساس ياً من العناصر التي تنهض بالبلد والمحافظة بشكل  

 بجميع جوانبها.    خاص وترقى بها لدورها الفعال والمؤثر في تطوير الحياة الثقافية

 نموذج البحث أأ   ٤.  ١

بين   والأثر  العلاقة  وجود  لى  ا  يشير  والذي  افتراضي  أأنموذج  تصميم  القيادة  أأ تم  بعاد 

بوصفه متغيراً تابعاً وكما هو موضح  الوظيفي    حباطال    بوصفها متغيرا مس تقلًا و    نرجس يةال

 - :ال تيفي الشكل 

 

 نموذج البحث أأ ( 1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ثر الأ                           
 رتباط الأ                           

 
 فرضيات البحث     ٥.  ١    

       - نموذج البحث مجموعة من الفرضيات الرئيسة والفرعية وعلى النحو ال تي: أأ تنبثق من 

 : الفرضية الرئيسة الأولى 

الوظيفي   حباطو ال    نرجس ية" توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين القيادة ال 

 ". وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية ال تية:

 . الوظيفي  حباط و ال   السلطة حصائية بينا  توجد علاقة ارتباط ذات دللة . ١

 . حباط الوظيفيو ال  الاعجاب بالنفس حصائية بين ا  توجد علاقة ارتباط ذات دللة  .٢

 . و الاحباط الوظيفي  الغطرسة حصائية بين ا  توجد علاقة ارتباط ذات دللة . ٣

   . حباط الوظيفيو ال   الاس تغلال حصائية بين ا  توجد علاقة ارتباط ذات دللة . ٤

 : الفرضية الرئيسة الثانية 

دللة  "يوج ذات  معنوي  تآأثير  الا  د  للقيادة  الا  نرجس يةحصائية  الوظيفي".    حباط على 

 وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية ال تية: 

 . الوظيفي  حباطال   السلطة لها تآأثير معنوي في. ١

 . حباط الوظيفيال  عجاب بالنفس له تآأثير معنوي في ال   .  ٢

 .حباط الوظيفيال   الغطرسة لها تآأثير معنوي في. ٣

   . حباط الوظيفيال   الاس تغلال له تآأثير معنوي في . ٤

 حدود البحث  ٦.  ١

على  البشرية   الحدود  البحث  هذه  تطبيق  اقتصر  جامعة    الموظفين  :  و  في  للعلوم  كومار 

 .التكنولوجيا في السليمانية

 .كومار للعلوم و التكنولوجيا في السليمانية: اقتصر هذا البحث في جامعة الحدود المكانية

  و لغاية     2023أ ذار  : تم اجراء هذا البحث خلال المدة الواقعة ما بين  الحدود الزمانية 

 . 2023تموز 

 القيادة النرجس ية

 السلطة•

 عجاب بالنفسل  ا•

 الغطرسة•

 س تغلالالأ •

 

 
حباط الوظيفيال    
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 مجتمع وعينة البحث     ٧.  ١

جامعة    اختيارالموظفينتم   التكنولوجيافي  و  للعلوم  حيث    كومار  للبحث.  ن  أأ كمجتمع 

تضطلع  لذي  لى دورهم الكبير اا  ترجع    كومارفي جامعة  الموظفين    س باب وراء اختيار  الأ 

به في تحقيق التنمية المس تدامة مما توفره من مس تلزمات الرقي في مختلف نواحي الحياة  

نرجس ية  لدى  بعاد القيادة الأأ ممارسات  الحد من  باهمية    ةلي بلد وكذلك اعتقاد الباحث

، موظفينالوظيفي لل  حباط في تحقيق ال  خطورتها  و مدى  الجامعة    و القياديين في  المدراء

 عشوائية  بعينة  تحديدها تم فقد  البحث عينة بخصوص  أأما اختياره كمجتمع بحث.ما رجح 

    موظفا. 60كومار  للعلوم و التكنولوجيا المكونة من جامعة في  من الموظفين

 أأساليب جمع البيانات    ٨.  ١

البحث والوصول    ا نجاز هذات والبيانات المطلوبة اللازمة ل  من أأجل الحصول على المعلوم

   -تية: ساليب ال  لأ لى النتائ تم الاعتماد على اا  

 الجانب النظري أأ.  

المنهج الوصفي في الحصول على البيانات المطلوبة لتنفيذ الجانب    اعتمدت  الباحثة على

با للبحث  الأ النظري  العلمية  المراجع  على  العربية  جنبيةلعتماد  ودراس  و  كتب  ات من 

و وبحوث   ورسائل  علمية  عن  أأ ودوريات  فضلًا  البحث،  بموضوع  صلة  ذات  طاريح 

 حدث ما كتب حول هذا الموضوع. أأ نترنيت للتعرف على الاطلاع على مواقع الأ 

 الجانب العملي ب.  

او العملي،    على  عتمادل  تم  الجانب  في  التحليلي  الم ا  الأسلوب  البيانات  جمعت  تعلقة ذ 

. وتم تشخيص المتغيرات ستبانة التي اعدت لهذا الغرض بالبحث عن طريق اس تمارة ال  

الخاصة  الرئيس العبارات  وضعت  وقد  وقياسها،  الفرعية  والمتغيرات  القيادة  ة  بابعاد 

ال   و  الوظيفيالنرجس ية  الدراسات    حباط  لى  ا  والرجوع  النظري  الجانب  لى  ا  بالستناد 

سة كما هو موضح في الجدول  محاور رئي   ثلاثة  س تمارة وقد تضمنت ال  .  والأبحاث السابقة

(2.)  

الأول:  ال   المحور  عينة  لأفراد  الشخصية  البيانات  الجنس،بحثيضم   ( بـ  تمثلت  الحالة    ، 

 . (  المؤهل العلميالعمر،  الاجتماعية،

ذ  القيادة النرجس ية)  يضم هذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير المس تقل  المحور الثاني:  ( ا 

من  قيتم   النرجس ية  القيادة   ال  اس  )السلطة،  الأبعاد  الغطرسة، خلال  بالنفس،  عجاب 

بعاد التي تمتلكها القيادة النرجس ية    الأ جميع    ابين فيهتُ   سؤالَ   ( 24وضع )و    . الاس تغلال(

 (.                         2دول) الجكما هو موضح في 

ذ تم  حباط الوظيفي ال  يضم هذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير التابع ) : الثالث المحور   ( ا 

 (. 2دول)الجكما هو موضح في  أأس ئلة(  10خلال ) حباط الوظيفي منال  قياس 

درجات،   5- جابة ) اتفق بشدة)ليكرت الخماسي( لتحديد أأوزان ال  و تم اعتماد مقياس  

   درجة(. 1-درجة، ل اتفق بشدة2 -درجات، ل اتفق 3-درجات، غير متآأكد 4-اتفق

 الجانب النظري . ٢

 نرجس ية القيادة ال  ١.  ٢ 

 نرجس ية مفهوم القيادة ال

هو  أأ ن  أأ  النرجس ية  مصطلح  صاغ  من  عام    (Havelock Ellis)ول  في 

بوصف النرجس ية في كتاباته    Freudقام    1914(. وفي عام  360:  2023)فخري،1898

لدى الأ راب في الشخصية، حيث  نها اظط بآأ  شخاص الذين يتصفون بالنرجس ية يكون 

لى نمطا شائعا من العظمة   لى ال عجاب و عدم التعاطف مع ال   جانب وجود الحاجة  ا  خرين  ا 

علي،   تع131:  2021)  الأ (.  تدفع  شخصية  سمة  النرجس ية  نحو  د  يمتلكونها  الذين  فراد 

:  2011(. كما اكد )سعفان،132،  2021السلوكيات الخاطئة والقرارات المتطرفة ) علي،  

لك عدم الاكتراث و الاس تخفاف  ن النرجس ية مرتبطة بالس يطرة  و العدوان وكذ( أأ 14

سلوب الذي يس تخدمه القائد  سي بآأنها الأ مريكية للطب النفبال خرين. و تعرف الجمعية الأ 

لتعظيم الذات و الاس تعلاء، وهي من سمات الشخصية التي تتغير باختلاف الظروف  

(  بانها نمط  479. وعرفها) النصراوي،   :(Mainah& Perkins,2014: 7 )البيئية  

ع في متبيانته  يستند  ال  قيادي  في  رغبته  مقابل  في  الذات   وحب  الغطرسة  و  لى  بداع 

خرين في  لممارسات الشخصية للقائد تجاه ال  داء. هي اأأعلى مس تويات الأ التفوقع لتحقيق 

صالحه الشخصية م العمل لتعزيز الدوافع الفردية لديه المتمثلة باس تغلال العاملين لتحقيق  

حد أأ . هي  (Fakhri, 2023: 359)سلوب جنون العظمة  أأ والشعور باعجابهم به واتباع  

بنفسه  أأ  سوى  القائد  فيها  يهتم  ل  التي  القيادة  مدفوعة  أأ ساليب  تكون دوافعه  ساسا  أأ ي 

للمكونات و المؤسسة التي  باحتياجاته الخاصة محل الاحتياجات و المكونات المشتركة  

ئد لمجرد غايات شخصية فتتمركز  يقودها و بالتالي هي سلطة سلبية كونها تمارس من قبل القا

ولوية عند هذه الشخصية حول نفسها ويكون بالضرورة على حساب الجماعة ) الخزعلي  ال  

كل شيء في ذاته مثالي، وحالة نفس بة تجعل منه  (. سمة تمنح الفرد يرى361و زوين،:  

قاالأ  يمنحه  الذي  وبالشكل  وتقديسها  ذاته  لعبادة  مع قرب  بسلوكياته  التقيد  عدم  بلية 

أأما الباحثة فقد عرفت    . (51:  2022بما يتناسب ومصلحتها الخاصة )الخفاجي،  خرينال  

القيادة النرجس ية بآأنها حالة نفس ية و اظطراب في الشخصية وشكل متطرف من تقدير  

لى اس تغلال ال خرين لعتقادهم بالأ والاس تحقا  الذات العظيمة  فضلية.ق العالي و الميول ا 

 خصائص القيادة النرجس ية 
 ( 4891: 2017سلوكيات السلبية للقادة النرجس يون في مكان العمل ) النصراوي، 

 . خرينتجاه ال  ي يولد السلوك المتعجرف ا  لنقص الذباشعور القائد .  ١

 . النرجسي المتشددالغطرسة التي تمثل سمة القائد . ٢

جل التغلب على  أأ الحساس ية المفرطة والشعور بالغضب والسعي لتحقيق الفرق من  .  ٣

 مشاعر النقص.

 . خرين و التعاطف معهم  ئد النرجسي على فهم وجهات نظر ال  ضعف قدرة القا.  ٤

 ,Asrar-ul-Haq 2020  (2 :وعدم التعاطف وعدم المرونة  ،الدونيةكراه الذات ،  ا  .  ٥

M., & Anjum,) . 

 ثار سلبية للقيادة النرجس ية أ  

ن النرجس ية شخصية خبيثة اجتماعيا )سامة وعدوانية( مع ميول سلوكيية نحو تعزيز  أأ بما  

ا تتميز بالغطرسة و التفاخر و الأهمية الذاتية والذي نهأأ الذات و العدوانية والتلاعب، كما  

 صعيد: ( على 132: 2021ثر سلبي في بيئة العمل  )علي، يكون له أأ 

ن. ١  . (132:  2021خلاقي )علي،الوظيفي و الانتاجية والمناخ الأ  عدام الرضاا 

 . ( 230: 2022بداع و الولء التنظيمي )عباس و اخرون،الحد من ال   .٢

 . (Fakhri, 2023: 369) التهكم التنظيمي  تعزيز .٣

 . (397 وزوين، لي عتبدد شخصية العاملين )خز . ٤

 . (504الدوغماتي، تنمية الانغلاق على الذات) النصراوي، تعزيز السلوك . ٥

 . ( (Brunell et al., 2008: 1674 اتخاذ قرارات محفوفة بالمخاطر   .  ٦

 . (  (Brunell et al., 2008: 1674 رائم البيضاءالجارتكاب  .  ٧
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ع.  ٨ القمةاقة  ا  لى  ا  للوصول  الضرورية  بالتالي    العمليات  نخفاضو  )    المجموعةداء  أأ   ا 

Nevicka et al., 2011: 1263) . 

 بعاد القيادة النرجس ية  أأ 

د البحث الحالي على ) السلطة، ال عجاب بالنفس، الغطرسة، الأس تغلال( كمتغيرات اعتم  

نرجس ية القيادة في   في مجال دراسةكثر تداول  و الأ  ثحدالأ   المتغيرات  ديع نه  فرعية ؛لأ 

للاعتماد    لاحيةالمقياس واخضاعه للتحليل الدقيق منحه الصتطوير هذا  مؤخرا.    المنظمات

الحالية    عليه الدراسة  خاصية  ،في  منحته  مرونته  التطبيق أأ وكذلك  حيز  في  يضمن  ن 

 2022 )الخفاجي، لطبيعة عمل القادة في المنظمات وفي مختلف البيئات لملائمتهالعملي، 

 (.  358 2019:خزعلي و زوين، :74;

(.  362، :وامر لمجموعة معينة من الاشخاص ) الخزعلي و زوينالسلطة:  هي اخضاع الأ 

و الهيمنة على ال    لىيميل القادة النرجس يون ا   ن كونهم يشعرون بان  خري ممارسة السلطة 

قائد للتحكم بهم فضل ويكونون مركزا لهتمام العاملين وتكون الرغبة قوية لللديهم معرفة أأ 

 (Fakhri, 2023: 361)رائهم و افكارهم من خلال فرض أ  

القائد.  ١ شعور  بالنفس:  والتفرد،    الاعجاب  ن  ذا  بالعظمة  يتصرف    ا  النرجسي  القائد 

ل   للوصول  أأ باسلوب  بال  أأ لى  ا  خلاقي  المتمثلة  بالنفس  هدافه   :Fakhri, 2023)عجاب 

361 . 

شعوره بالتفوق على حساب مشاعر  الغطرسة: سلوكيات القائد التي يتبعها لتعزيز    .  ٢

وأأ Nال ا  ن  خرين،  الكاذبة  الثقة  نتيجة  هي  المتعجرفين الغطرسة  القادة  مايشعر  غلبا  ذ 

هانة ال  بالقدرة والقوة المطلقة و الشعور بالفخر المفرط و التركيز على الذات دون   خرين  ا 

 في العمل  

لتحقيق ل  ا.  ٣ نزيه  غير  و  عادل  غير  بشكل  الموظفين  اس تخدام  في  الرغبة  س تغلال: 

)الخفاجي،    اغراض ال  74:  2022شخصية  العمل  (.   في  والغش  ،والعدوانية  ،تكالية 

دمير موارد  وت   ،خرينلخطر الكبير عند المناقشة مع ال  و الشعور با ،ومضايقة الموظفين  

عن   ينتج  هذا ما  الشخصية   المنظمة،  حاجاتهم  لتلبية   ,Fakhri). اس تغلال مناصبهم 

2023: 361) 

 حباط الوظيفي ال    2.2

 الاحباط الوظيفي   مفهوم 

مرغوب   بآأنه شعور سلبي ناتج عن تعرض الفرد لنتائ غير    (Alex et al., 2018) ه رفع

تحقيق   في  والتدخل  المعاملة  سوء  مثل  أأحد  ا  .  هدافالأ فيها  أأو  شخصية  عقلية  عملية  نه 

لى مرحلة عاطفية من التوتر و الضغوظ )النجار و أ خرون،  ا  المشاعر النفس ية والتي تشير  

عن  58:  2023 ناتج  سلبي  شعور  ردا  (.  خلق  عنه  ينتج  مما  وقفة  أأو  هدف  فعل    عاقة 

نجار و أ خرون، ذى للمنظمة و الافراد العاملين بيها )ال سلبي لدى الموظف  ويسبب الأ 

ن يكون العائق خارجيا من بيئة معادية، أأو ظروف اجتماعية غير (. ويمكن أأ 58: 2023

صراعات نفس ية أأو مشاعر    أأومواتية، أأو ربما يكون داخليا نتيجة قصور في الشخصية  

يضا عندما يجبر الفرد على أأداء عمل  (. يحدث الاحباط أأ 191:  2020لعشري،)ا  الذنب

ثاره  ليست قوية أأو مزمنة فقد تزول  ا  (. لكن  218:  2022يرغب في تجنبه )السعداوي،

الزمن)العشري، بمرور  أأو  الوقت  عامل  طريق  نجد 191:  2020عن  عام  بشكل   أأن  (. 

حقيق الارباح، و بالتالي  عمل فقط وموارد لت   المنظمات تتعامل مع الموظفين كآلتمعظم  

ال   أ خرون،  يحدث  و  )النجار  الوظيفي  عرفت    (. 58:  2023حباط  فقد  الباحثة  أأما 

 حباط الوظيفي بآأنه فقد الفرد توازنه النفسي و الشعور بالفشل و العجز عندما تواجه ال  

 هداف المنشودة. العقبات التي تحول بينه و بين الأ 

 حباط الوظيفي مصادر ال  

 ( 192:   2020حباط الوظيفي المتعلقة بعوائق داخلية )العشري، مصادر ال  أ .  

 . ضعف روح المبادرة للشخص  -

 . مور المعقدةعدم القدرة على موتجهة الأ  -

 . خرينضعف خبرة الفرد وقلة احتكاكه بال   -

 .المبالغة في توقعات الفرد بالنس بة لقدراته الذاتية -

:  2020حباط الوظيفي المتعلقة بعوائق خارجية ) عبد الهادي و أ خرون، مصادر ال  ب.  

58 ) 

 . غموض الدور الوظيفي للفرد -

 . نجاز المهام الوظيفية المطلوبةضيق الوقت ل   -

 . ضغط العمل المفرط  -

 . الحمل الزائد لعباء العمل   -

 .المطالب العاطفية للوظيفة -

 خرى:  ( عدد من الأس باب ال  192:   2020عشري، ضاف )ال وأأ پ.  

   .الوظيفي  بالأمان  عدم شعور الفرد 

 . عدم اهتمام المحيطين بالفرد وقدراته وعدم مساعدتهم له  -

 .ليها الفرد مع اتجاهاته و قيمه الذاتيةا  تعارض اتجاهات و قيم الجماعة التي ينتمي  -

 حباط الوظيفي مثل:  سلبية للا  ثار هنالك أ  : حباط الوظيفي ال ثار المترتبة على ال  

 . ( 22:  2021كامل،رتباط بالعمل )جودة و انخفاض ال  . ١

 . )289:  2019تقليل جودة حياة العمل )رش يد و مطر، . ٢

 . ( 86:  2022داء التنظيمي )س بع، انخفاض الأ  .  ٣

و  .  ٤ الهادي  )عبد  العمل  في  الدوران  ومعدل  العمل  عن  التغيب  معدلت   ارتفاع 

 (  219:   2022السعداوي، ;59: 2020خرون، أ  

 . (59: 2020خرون، الهادي و أ  انخفاظ ال نتاجية ) عبد . ٥

 الجانب الميداني .  3

  : اعتمد البحث في اختبار الجانب الميداني على تحديد وصف مجتمع البحث وعينته .  1.3

للبحث الحالي، وذلك كونها من   جامعة كومار للعلوم و التكنولوجيا في محافظة السليمانية 

الموارد على  عملياتها  أأداء  في  ترتكز  التي  السليمانية    البشرية  المنظمات  محافظة   -وضمن 

مجتمعاً  العر  لتمثل  المجا بشريااق  أأفضل  من  س يكون  المجتمع  هذا  أأن  جعلنا نعتقد  مما  ت ل، 

من  عشوائية  عينة  اختيرت  وقد  فيه.  البحث  متغيرات  اختبار  يمكن  في    التي  الموظفين 

ذ وزعتختبار الميداني ومن خلاالا   (   70)  ل اس تبيان أ رائهم تجاه متغيرات البحث. ا 

(  85) اس تمارة أأي بنس بة اس تعادة بلغت  ( 60)عيد منها  أأ اس تمارة استبانة على أأفراد العينة،  

   الاحصائ.  للتحليل صالحةس تمارات الا و كانت جميع %
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   (1الجدول )

  العوامل الديموغرافية للمس تجيبينوصف خصائص 

 

داة الرئيسة في جمع بيانات الجانب الميداني والتي شملت  الأ ستبانة  الا: مثلت  أأداة البحث 

الشخصية   السمات  عن  تضمنت  لأ معلومات  كما  العينة،  متغير24)فراد  لقياس    (عبارة 

الاربعة   بآأبعاده   النرجس ية  تضمنت  القيادة  بينما  متغير ( 10)ستبانة  الا،  لقياس    عبارة 

الخماسي في قياس متغيرات البحث  ، حيث اس تخدم مقياس ليكرت  الاحباط الوظيفي   

 .  وأأبعاد

( 2لجدول) ا  

تركيبة ال ستبانة والمصادر المعتمدة    

 : ستبانة ال  ختبار  ا 

 ( أألفا  كرونباخ  اس تخدم معامل  الثبات(:  قياس   (Alpha-Cronbach    للتحقيق من

ال   تحقيققدرة  على  ال    ستبانة  المعايير  وفق  المطلوب  عينة  الثبات  على  وذلك  حصائية 

حباط  لمتغير  ال    ( فردا من المجتمع المبحوث، وتبين أأن أأعلى قيمة للثبات كانت 60بلغت) 

(.  0.81( بينما كانت قيمة الثبات لمتغير القيادة النرجس ية  )  0.87الوظيفي  والتي بلغت )

(  0.91- 0.74لفا قد تراوحت بين  )أأ (  أأن قيم معامل كرونباخ  3ونلحظ من الجدول ) 

حصائيا في البحوث ال دارية والسلو ، والتي  (0.60لأن قيمتها أأكبر من )  ؛كيةوهي مقبولة ا 

 تساق والثبات الداخلي. ن الأداة تتصف بال  أأ تدل على 

   ( 3جدول ) 

 ستبانة الدراسةمعاملات الثبات ل  

 

 

 

 

 

 

 

 تحليل الاجابات واختبار فرضيات البحث 2.3 

 التحليل الوصفي  1.2.3 

حباط  القيادة النرجس ية و ال    ) لتحديد مس توى توافر المتغيرات قيد الدراسة والمتمثلة بـ

ال    (الوظيفي   فيمن  عينة  أ راء  تحليل  على    عتمادتم  كومار  جامعة  في  مدينة   الموظفين 

حتساب  لدراسةلالسليمانية   ا  عبر  المعياري،  ،  ال نحراف  الحسابي،    التباين(،و )الوسط 

البالغ و   Likert Five Pointلمقياس ليكرت الخماسي    الوسط الفرضي  ومقارنة نتائجها مع

 الفقرات اللاحقة. يظهر في كما ، للمقارنة اً معيار بوصفه ( 3)

 :  القيادة النرجس ية أأولً:  

ا   المتغير  سيتم  تبني  مس توى  على  النرجس ية  لتعرف  الأربع  القيادة  ، )السلطة  ةبآأبعاده 

بالنفس في  ال  ،  غطرسةلا،  الاعجاب  كومار س تغلال(  قيد    جامعة  السليمانية  مدينة  في 

جابات عينة من الموظفين فيما يتعلق بآأبعاد هذا المتغير من خلال   الدراسة، عبر تحليل ا 

حتساب )الوسط الحسابي، ال نحراف المعياري، والتباين(، على النحو ال تي:   ا 

 :  السلطة   

ن الجدول )   النتائ المتعلقة بتحليل أ راء وتوجهات عينة من الموظفين   يس تعرض (،  4ا 

( توافق  60بلغت  على  واضحاً  دليلًا  تعطي  والتي  البعد،  هذا  فقرات  حول  موظفاً   )

جاباتها مع توافر هذا البعد في   نسجام العينة قيد الدراسة في ا  في مدينة   جامعة كوماروا 

 عدد المس تجيبين  التصنيف  المتغير 

 الجنس
 33 ذكر

 27 أأنثى

 60 المجموع الكلي

الحالة 

 ال جتماعية

 18 متزوج 

 35 غير متزوج 

 7 غير ذلك

 60 المجموع الكلي

 العمر 

21-30 19 

31-40 24 

41-50 9 

above 50 years 8 

 60 الكليالمجموع 

مس توى  

 التعليم

 52 بكالوريوس

 4 ماجس تير 

 4 دكتوراه

 60 المجموع الكلي

عداد الباحث    SPSS v.24بال س تعانة بنتائ برنامج  ةالمصدر: من ا 

 المتغير  فا للمتغير كرونباخ أأل البعد  معامل كرونباخ 

 السلطة 0.78

 

 القيادة النرجس ية 0.81

 عجاب بالنفس ال   0.80

 

 غطرسة ال 0.81

 س تغلالال  0.85

0.87 

 

 الاحباط الوظيفي 

 

 المتغيرات الرئيس ية المحاور 
المتغيرات  

 الفرعية 
 المصادر 

عدد 

 الفقرات 

 البيانات الشخصية الأول

 الجنس

 الباحثة 

2 

الحالة  

 جنماعيةال  
3 

 4 العمر 

مس توى  

 التعليم
3 

 القيادة النرجس ية الثاني

 السلطة

الخزعلي و 

 2019زوين،

6 

اب  ال عج

 بالنفس 
6 

 6 غطرسة ال

 6 س تغلال ال  

 10 2020العشري، حباط الوظيفي ال   الثالث 

عداد الباحثا  ستبانة عتماد على ال  بال ةلمصدر: من ا 
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( وهو أأعلى من  3.48السليمانية قيد الدراسة. فلقد بلغ الوسط الحسابي العام لهذا البعد ) 

( )3الوسط الفرضي البالغ  بلغ  نحراف معياري عام  وكذلك تباين عام  1.491(، مع ا   ،)

لى وجود تشتت منخفض في ال جابات عن وسطها. بناءً  2.222بلغ ) (، اللذان يشيران ا 

دار  أ نفة الذكر العمل    الجامعةة  على نتائ التحليل الوصفي الخاصة بهذا البعد يقع على عاتق ا 

 . وظيفيالحباط ال  مس تويات توافر هذا البعد مما يسهم في تحقيقها  تقليل على 

 (  4الجدول )

 السلطة التحليل الوصفي لبعد

 

 

 

 

 

 

 

 . SPSS v.24برنامج بالعتماد على  عداد الباحثةمن ا  المصدر:

 :  الاعجاب بالنفس 

ن الجدول ) (، يقدم عددٍ من النتائ المتعلقة بتحليل أ راء وتوجهات عينة من الموظفين 5ا 

( توافق  60بلغت  على  واضحاً  دليلًا  تعطي  والتي  البعد،  هذا  فقرات  حول  موظفاً   )

جاباتها مع توافر هذا البعد في   نسجام العينة قيد الدراسة في ا  في مدينة   جامعة كومار  وا 

( وهو أأعلى  3.341السليمانية قيد الدراسة. فلقد بلغ الوسط الحسابي العام لهذا البعد ) 

) 3)   من الوسط الفرضي البالغ نحراف معياري عام بلغ  وكذلك تباين  1.538(، مع ا   ،)

لى وجود تشتت منخفض في ال جابات عن2.364عام بلغ ) وسطها.   (، اللذان يشيران ا 

دا أ نفة الذكر    الجامعة     رة بناءً على نتائ التحليل الوصفي الخاصة بهذا البعد يقع على عاتق ا 

 حباط الوظيفي مما يسهم في تحقيقها ل مس تويات توافر هذا البعد تقليل  العمل على 

 ( 5الجدول )

 الاعجاب بالنفس التحليل الوصفي لبعد

 

 

 

 

 

 

 

 

 . SPSS v.24برنامج بالعتماد على  عداد الباحثة ا  من المصدر:  

 :  الغطرسة 

ن الجدول ) (، يقدم عددٍ من النتائ المتعلقة بتحليل أ راء وتوجهات عينة من الموظفين 6ا 

( تعطي  60بلغت  والتي  البعد،  هذا  فقرات  حول  موظفاً  توافق  (  على  واضحاً  دليلًا 

جاباتها مع توافر هذا البعد في   نسجام العينة قيد الدراسة في ا  في مدينة   ومارجامعة کوا 

( وهو أأعلى  3.448السليمانية قيد الدراسة. فلقد بلغ الوسط الحسابي العام لهذا البعد ) 

( ) 3من الوسط الفرضي البالغ  نحراف معياري عام بلغ  وكذلك تباين  1.508(، مع ا   ،)

لى وجود تشتت منخفض في ال جابات عن وسطها.  2.275عام بلغ ) (، اللذان يشيران ا 

دار  أ نفة الذكر   الجامعة ة بناءً على نتائ التحليل الوصفي الخاصة بهذا البعد يقع على عاتق ا 

 . حباط الوظيفي مس تويات توافر هذا البعد مما يسهم في تحقيقها ل  تقليلالعمل على 

 (  6الجدول )

 التحليل الوصفي لبعد الغطرسة 

 

 . SPSS v.24المصدر: بالعتماد على برنامج 

 :   الاس تغلال 

ن الجدول )    (، يقدم عددٍ من النتائ المتعلقة بتحليل أ راء وتوجهات عينة من الموظفين 7ا 

توافق    عدم   ( موظفاً حول فقرات هذا البعد، والتي تعطي دليلًا واضحاً على 60بلغت )

جاباتها مع نسجام العينة قيد الدراسة في ا  في    جامعة كومار   توافر هذا البعد في    عدم  وا 

( وهو  2.486مدينة السليمانية قيد الدراسة. فلقد بلغ الوسط الحسابي العام لهذا البعد )

)  قلأأ  البالغ  الفرضي  الوسط  )3من  بلغ  عام  معياري  نحراف  ا  مع  وكذلك  1.490(،   ،)

 ( بلغ  عام  عن  2.222تباين  ال جابات  في  تشتت منخفض  وجود  ا لى  يشيران  اللذان   ،)

دار    الجامعة   ةوسطها. بناءً على نتائ التحليل الوصفي الخاصة بهذا البعد يقع على عاتق ا 

على   العمل  الذكر  منأ نفة  اكثر  تحقيقها    تقليل  في  يسهم  مما  البعد  هذا  توافر  مس تويات 

     . حباط الوظيفيلأ ل

 

 

 

 

 

 

 التباين  ال نحراف المعياري  الوسط الحسابي الفقرة 

X13 3.43 1.510 2.280 

X14 3.45 1.518 2.305 

X15 3.46 1.464 2.144 

X16 3.43 1.517 2.296 

X17 3.44 1.515 2.302 

X18 3.46 1.526 2.328 

 2.275 1.508 3.448 المعدل 

 التباين  ال نحراف المعياري  الوسط الحسابي الفقرة 

X1 3.50 1.480 2.198 

X2 3.53 1.485 2.199 

X3 3.47 1.474 2.176 

X4 3.52 1.478 2.163 

X5 3.54 1.489 2.199 

X6 3.33 1.542 2.396 

 2.222 1.491 3.48 المعدل 

 

الوسط   الفقرة 

 الحسابي

ال نحراف 

 المعياري 

 التباين 

X7 3.33 1.551 2.406 

X8 3.33 1.536 2.360 

X9 3.31 1.537 2.362 

X10 3.34 1.546 2.372 

X11 3.42 1.515 2.297 

X12 3.32 1.545 2.387 

 2.364 1.538 3.341 المعدل 
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   (7الجدول )

 س تغلال ال  التحليل الوصفي لبعد 

 التباين  ال نحراف المعياري  الوسط الحسابي الفقرة 

X19 2.45 1.467 2.153 

X20 2.42 1.461 2.135 

X21 2.47 1.468 2.154 

X23 2.51 1.483 2.199 

X24 2.58 1.573 2.473 

 2.222 1.490 2.486 المعدل 

د  منالمصدر: عدا   . SPSS v.24برنامج بالعتماد على   الباحثة ا 

 الوظيفي:    حباط ال  

في مدينة   جامعة كومار  الوظيفي في    حباطللا    التابععلى مس توى تبني المتغير    وقوف لل 

الدراسة قيد  حول    ،السليمانية  المس تجيبين  أ راء  ومناقشة  س تعراض  ا  طريق  عن  وذلك 

حتساب كُلا من )الوسط الحسابي، ال نحراف المعياري، والتباين(،  الم أأبعاد هذا   تغير با 

 على النحو ال تي: 

الموظفين   تتضح،    (8) الجدول    من   من  عينة  وتوجهات  أ راء  بتحليل  المتعلقة  النتائ 

توافق    عدم   واضحاً على   ( موظفاً حول فقرات هذا البعد، والتي تعطي دليلاً 60بلغت )

جاباتها مع   نسجام العينة قيد الدراسة في ا  في مدينة   جامعة كومار   توافر هذا البعد  عدم  وا 

( البعد  لهذا  العام  الحسابي  الوسط  بلغ  فلقد  الدراسة.  قيد  وهو  2.384السليمانية    قلأأ ( 

( البالغ  الفرضي  الوسط  أ نفة (،  3من  الجامعة  دارات  ا  س تمرار  ا  ضرورة  لى  ا  يشير  وهذا 

الذكر بتطوير مع زيادة فاعلية س ياس تها الخاصة بالحد من السلوكيات السلبية داخل بيئة 

كذلك ،  العمل النتائ  )  وأأظهرت  بلغ  عام  معياري  نحراف  بلغ    مع (،  1.4497ا  عام  تباين 

لى وجود تشتت منخفض في ال جابات عن وسطها. 2.0894)  (، اللذان يشيران ا 

  (8الجدول )

 حباط الوظيفيالأ التحليل الوصفي لبعد  

عداد الباحثة  المصدر:  SPSS v.24برنامج بالعتماد على   من ا 

 

 

ن متغيرات الدراسة )   يتضح،  بناءً على ما تقدم الوظيفي(،    حباط القيادة النرجس ية و ال    ا 

هتمام   نسجام أ رائهمحازت على ا  فقرات فيما يتعلق ب  العينة قيد الدراسة تجلى في توافق وا 

المتوافرة  ،  قياسها الأبعاد  تحديد  عن  كومار في  فضلًا  قيد    جامعة  السليمانية  مدينة  في 

ن النتائ قد دلت على ،الدراسة لى ا  يعد الأكثر توافراً   عد السلطةب  ن أأ  وتجدر ال شارة ا 

ن بعد ال  مع  .  القيادة النرجس ية  ضمن متغير لى ا  ظيفي ل  حباط الو ضرورة ال شارة هنا ا 

 .  نفة الذكر أأ  يعد متوفرا ضمن بيئة عمل

ختبار فرضيات الدراسة   ا 

الدراسة  فرضيات  ختبار  ا  ن  ال تجاه    ا  تجاهين  با  ال رتباط  الخسيتم  علاقات  ختبار  با  اص 

رتباط   س تخدام    Pearsonبين المتغيرات وأأبعادها، وذلك عن طريق ا س تخراج معامل ا  با 

المتغيرات SPSS v.24برنامج   بين  التآأثير  علاقات  ختبار  با  يتعلق  ال خر  وال تجاه   ،

 وأأبعادها: 

ختبار فرضيات علاقات ال رتباط:   ا 

ختبار فرضيات علاقات ال رتباط سيتضمن   ن ا  ختبار  ا   ات ربع فرضي أأ و    رئيسة فرضية  ا 

رتباط   تجمع بين المتغيرات قيد الدراسة وأأبعادها، وذلك بال عتماد على نتائ معامل،  فرعية   ا 

Pearson ( 9الظاهرة في الجدول) . 

  (9جدول)

 علاقة الارتباط 

 

 

 

 

 

 

 spss v.24عداد الباحثة بالعتماد على نتائ ا  المصدر: من 

 :  ولى الأ   الفرضية الرئيسة  

على:  الفرضية  هذه  بين  تنص  احصائية  دللة  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  القيادة  )توجد 

ختبار صحة هذه الفرضية، يظهرالوظيفي( حباطالنرجس ية و ال   الجدول    ، ومن أأجل ا 

رتباط  9) نPearson( النتائ الخاصّة بمصفوفة معامل ا  قيمة معامل ال رتباط    ، يتضح ا 

بلغت   بين المتغيرين  تحت  (0.632)  هذين  وهي  معنوية  ،  وهذا  (1%)مس توى  ما  ، 

لى قبول هذه الفرضية،   :تيةوتتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية ال  يشير ا 

 الفرضية الفرعية الأولى: 

السلطة   توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة احصائية  بين  تنص هذه الفرضية على:)

ختبار صحة هذه الفرضية، يظهر الوظيفي( حباط و ال   ( النتائ 9الجدول )  ، ومن أأجل ا 

رتباط   نPearsonالخاصّة بمصفوفة معامل ا  هذين    قيمة معامل ال رتباط بين  ، يتضح ا 

 
ال نحراف  الوسط الحسابي الفقرة 

 المعياري 

 التباين 

Y1 2.29 1.399 1.956 

Y2 2.37 1.450 2.103 

Y3 2.38 1.466 2.149 

Y4 2.40 1.492 2.227 

Y5 2.36 1.434 2.056 

Y6 2.36 1.423 2.024 

Y7 2.42 1.438 2.068 

Y8 2.44 1.457 2.122 

Y9 2.40 1.482 2.124 

Y10 2.42 1.456 2.065 

 2.0894 1.4497 2.384 المعدل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العبارة  علاقة الارتباط sig ولى لفرضية الأ ا

 القيادة النرجس ية 0.632 0.00 قبول 

 السلطة 0.501 0.00 فبول 

 عجاب بالنفس ال   0.672 0.00 قبول 

 الغطرسة  0.621 0.00 قبول 

 س تغلال الأ  0.659 0.00 قبول 

The correlation is significant at 0.01 
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لى قبول  ، وهذا  (1%)مس توى معنوية  ، وهي تحت  (0.501)  المتغيرين بلغت ما يشير ا 

 هذه الفرضية. 

 الفرضية الفرعية الثانية: 

ال عجاب   توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة احصائية بينتنص هذه الفرضية على:)

(  9الجدول )   (، ومن أأجل ا ختبار صحة هذه الفرضية، يظهرالوظيفي  حباطبالنفس و ال  

نPearsonرتباط  ال  النتائ الخاصّة بمصفوفة معامل    قيمة معامل ال رتباط بين ، يتضح ا 

بلغت  ما يشير ، وهذا  (1%)مس توى معنوية  ، وهي تحت  (0.672)  هذين المتغيرين 

لى قبول هذه الفرضية.   ا 

 الفرضية الفرعية الثالثة: 

على:)      الفرضية  هذه  دللة  تنص  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  بينا  توجد     حصائية 

ال   و  يظهرالوظيفي حباطالغطرسة  الفرضية،  هذه  صحة  ختبار  ا  أأجل  ومن  الجدول    (، 

رتباط  9) نPearson( النتائ الخاصّة بمصفوفة معامل ا  قيمة معامل ال رتباط    ، يتضح ا 

بلغت   بين المتغيرين  تحت  (0.621)  هذين  وهي  معنوية  ،  وهذا  (1%)مس توى  ما  ، 

لى قبول هذه الفرضية.   يشير ا 

 الفرضية الفرعية الرابعة: 

على:)   الفرضية  هذه  دللة  تنص  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  بينا  توجد    حصائية 

ختبار صحة هذه الفرضية، يظهرال      الاس تغلال الجدول    حباط الوظيفي(، ومن أأجل ا 

رتباط  9) نPearson( النتائ الخاصّة بمصفوفة معامل ا  قيمة معامل ال رتباط    ، يتضح ا 

بلغت   بين المتغيرين  تحت  (0.659)  هذين  وهي  معنوية  ،  وهذا  (1%)مس توى  ما  ، 

لى قبول هذه الفرضية.   يشير ا 

ختبار فرضيات علاقات التآأثير   :  ا 

 الثانية: الفرضية الرئيسة  

ن فرضية التآأثير في هذا البحث تتمثل بالفرضية الرئيسة الثانية، والتي تنص على يوجد  ا 

احصائية   دللة  ذو  معنوي  ال  تآأثير  على  النرجس ية  في  حباط  للقيادة  الجامعة  الوظيفي 

( وفي هذا الس ياق تشير نتائ الجدول  ن قيمة  10المبحوثة،  لى ا  لأنموذج ال نحدار    B( ا 

(، ولقد بلغت قيمة  438.البس يط الذي يمثل علاقة التآأثير بين هذين المتغيرين قد بلغت )

F  ( ن قيمة  186.754المحسوبة لهذا الأنموذج (  0.478لهذا الأنموذج قد بلغت )  R2(، وا 

ن ما مقداره ) الوظيفي يتحدد من    حباط  ال    ( من التباين الكلي الحاصل في %47أأي ا 

ن النس بة المتبقية والبالغة )  القيادة النرجس ية  خلال   ( تمثل نس بة متغيرات أأخرى  %52وا 

ن قيمة   ذ ا  (، عليه سيتم قبول  13.666بلغت )  tغير معروفة، وهذا التآأثير يعد معنويًا ا 

 هذه الفرضية. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 10الجدول )

 حباط الوظيفي على ال   وابعادها  القيادة النرجس يةتآأثير  

 فرضيات فرعية هي: بع  أأر وتتتفرع عن هذه الفرضية  

 الفرضية الفرعية الأولى: 

  حباط على الأ   سلطةتآأثير معنوي ذو دللة احصائية لل   وجودتنص هذه الفرضية على  

ن قيمة 10الوظيفي، وفي هذا الس ياق تشير نتائ الجدول ) لى ا  لأنموذج ال نحدار   B( ا 

(، ولقد بلغت  0.523البس يط الذي يمثل علاقة التآأثير بين هذين المتغيرين قد بلغت )

)  Fقيمة   الأنموذج  لهذا  قيمة  196.304المحسوبة  ن  وا   ،)2R    بلغت قد  الأنموذج  لهذا 

ن ما مقداره )0.33) الوظيفي  حباط  ال    ( من التباين الكلي الحاصل في %33( أأي ا 

ن النس بة المتبقية والبالغة )القيادة النرجس ية  يتحدد من خلال   ( تمثل نس بة %67وا 

ن قيمة   ذ ا  (، 13.44بلغت )  tمتغيرات أأخرى غير معروفة، وهذا التآأثير يعد معنويًا ا 

 عليه سيتم قبول هذه الفرضية. 

 الفرضية الفرعية الثانية: 

 تغير التابع م
R 

 معامل ال رتباط 

R2 

 معامل التحديد 
F  المحسوبة 

Sig* 

 مس توى المعنوية

 معاملات ال نحدار 

 الخطآأ المعياري ß المتغير المس تقل
t 

 المحسوبة 

Sig* 

 مس توى المعنوية

حباط  ال  

 الوظيفي 
 000. 13.666 032. 438. القيادة النرجس ية 000. 186.754 0.478 0.644

حباط  ال  

 الوظيفي 
 .000 13.44 0.031 0.523 السلطة 000. 196.304 0.33 0.524

حباط  ال  

 الوظيفي 
 000. 13.20 0.0432 0.643 الاعجاب  بالنفس  .000 164.371 0.388 0.355

حباط  ال  

 الوظيفي 
 000. 13.351 022. 437. الغطرسة  000. 166.352 371. 345.

حباط  ال  

 الوظيفي 
 000. 12.814 032. 402. الاس تغلال 000. 164.196 397. 632.
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  على  عجاب بالنفستآأثير معنوي ذو دللة احصائية للأ  وجودتنص هذه الفرضية على  

ن قيمة  10الوظيفي، وفي هذا الس ياق تشير نتائ الجدول )  حباطال   لى ا  لأنموذج    B( ا 

(، ولقد  643.ال نحدار البس يط الذي يمثل علاقة التآأثير بين هذين المتغيرين قد بلغت )

ن قيمة  164.371المحسوبة لهذا الأنموذج )  Fبلغت قيمة   لهذا الأنموذج قد بلغت    2R(، وا 

ن ما مقداره )0.388) الوظيفي    حباط ال    ( من التباين الكلي الحاصل في %.38( أأي ا 

خلال   من  بالنفس  ال  يتحدد  المتبقية  عجاب  النس بة  ن  )وا  نس بة %16والبالغة  تمثل   )

ن قيمة   ذ ا  (، 13.20بلغت )  tمتغيرات أأخرى غير معروفة، وهذا التآأثير يعد معنويًا ا 

 عليه سيتم قبول هذه الفرضية. و 

 الفرضية الفرعية الثالثة: 

حباط  ال  على     للغطرسة  تآأثير معنوي ذو دللة احصائية  وجودتنص هذه الفرضية على  

ن قيمة 01الس ياق تشير نتائ الجدول )الوظيفي، وفي هذا  لى ا  لأنموذج ال نحدار   B( ا 

(، ولقد بلغت  437.البس يط الذي يمثل علاقة التآأثير بين هذين المتغيرين قد بلغت )

)  Fقيمة   الأنموذج  لهذا  قيمة  166.352المحسوبة  ن  وا   ،)2R    بلغت قد  الأنموذج  لهذا 

ن ما مقداره )371.) الوظيفي  حباط  ال  ( من التباين الكلي الحاصل في  %37( أأي ا 

ن النس بة المتبقية والبالغة )الغطرسة    يتحدد من خلال   ( تمثل نس بة متغيرات %63وا 

ن قيمة   ذ ا  وهذا التآأثير يعد معنويًا ا  عليه و (،  13.351بلغت )   tأأخرى غير معروفة، 

 سيتم قبول هذه الفرضية. 

 : رابعة الفرضية الفرعية ال 

على    الفرضية  هذه  احصائية  وجودتنص  دللة  ذو  معنوي  على   للأس تغلال    تآأثير 

ن قيمة  01الوظيفي، وفي هذا الس ياق تشير نتائ الجدول )حباط  ال   لى ا  لأنموذج    B( ا 

(، ولقد  (402.ال نحدار البس يط الذي يمثل علاقة التآأثير بين هذين المتغيرين قد بلغت

قيمة   )   Fبلغت  الأنموذج  لهذا  قيمة  164.196المحسوبة  ن  وا   ،)R2    قد الأنموذج  لهذا 

( )397.بلغت  مقداره  ما  ن  ا  أأي  في  39%(  الحاصل  الكلي  التباين  من  حباط  ال  ( 

ن النس بة المتبقية والبالغة )الغطرسة    الوظيفي يتحدد من خلال   ( تمثل نس بة 60 %وا 

ن قيمة   ذ ا  (، 12.814بلغت )  tمتغيرات أأخرى غير معروفة، وهذا التآأثير يعد معنويًا ا 

 .عليه سيتم قبول هذه الفرضيةو 

 الاس تنتاجات و التوصيات .  ٤

 الاس تنتاجات    ١.  ٤

الأ .  ١ بين  تطابق  تم  هناك  الذي  النظري  النظرية نموذج  المراجعة  من  اس تخلاصه 

نموذج التطبيقي الذي اس تمد من  تصلة بمتغيرات الدراسة و بين الأ العلمية الم دبيات  للأ 

 واقع البيانات الميدانية.

ية بمس تويات مختلفة ) السلطة، الأعجاب يتوافر متغير القيادة النرجس ية وأأبعاده الفرع .  ٢

الأ  الغطرسة،  كوماربالنفس،  جامعة  في  مدينة   س تغلال(  في  والتكنولوجيا  للعلوم 

وهذا قد يعود   لى اقتناع ال  السليمانية  دارة بالجامعة المبحوثة بآأهمية الدور الكبير لهذا  ا 

 حباط الوظيفي لدى الموظفين في الجامعة المبحوثة.يق ال  المتغير في  تحق

وضحت النتائ مس توى عالي لبعد السلطة من تركيز القادة على القوة التي يس تمدها  .  ٣

 خرين. التآأثير على ال  لقائد من مركزه و ا

مس توى  ب .  ٤ النتائ  الأ   متوسط ينت  القيادة  لبعد  مضامين  ضمن  بالنفس  عجاب 

و نفس ية   نسانيةا  النرجس ية وهذا من حرص الجامعة على امتلاك قادة يتمتعون بصفات  

 مهيئة لقيادة المرؤسين. 

مس توى  .  ٥ النتائ  المبحوثة متوسط  بينت  الجامعة  في  القادة  حيث  الغطرسة  لبعد 

خلاقية و المهنية ول ينتس بون بتفوقهم ون تفوقهم  لجهودهم العلمية و الأنسانية و الأ يرجح

 ساس الفطرة. أأ على 

مس توى  .  ٦ النتائ  حيث  منخفض  بينت  المبحوثة  الجامعة  في  الاس تغلال  نها  لبعد  ا 

الأ  الأبعاد  مع  مقارنة  مس توى  أأقل  وذلك  حققت  النرجس ية  للقيادة  اعتماد  خرى  من 

آ   من الاسغلال القادة لمناصبهم.    تحد ليات الجامعة المبحوثة على أ

حباط الوظيفي بمس توى ضعيف هذا مؤشر جيد فهو يؤكد على  يتوافر متغير ال  .  ٧

في   المبحوثة  الجامعة  تجاه  الموظفين  قبل  من  سلبية   الشعور  و  سلوكيات  وجود  عدم 

 مدينة السليمانية 

و       القيادة النرجس ية بآأبعاده    توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة احصائية بين.  ٨

يع أأن يسهم في بيئة  العمل  يس تط  القائد النرجسين  ال حباط الوظيفي وهذا يؤكد بآأ 

قد يكون سببا لخلق بيئة عمل  سلبية مما   وفضلا عن غنهحباط الوظيفي  في تعزيز ال  

 هداف المنظمة.أأ يساهم في التراجع في تحقيق 

احصائية  .  ٩ دللة  ذو  معنوي  تآأثير  وأأبعاده لليوجد  النرجس ية  ال  قيادة  على    حباط ا 

 .الوظيفي

 التوصيات   ٢.  ٤

تعميم النتائ وط بعد التوزيع و اصبح مناس با ل ستبانة جميع الشر طالما اجتازت ال  .  ١

خرى و مقارنة النتائ راسة تطبيق ال ستبانة في جامعات أأخرى و قطاعات أأ فتقترح الد

 .  للكشف عن  

 وجه التشابه و الاختلاف فيما بينهما. أأ 

ضروري كي االت .  ٢ وبعض سمات الشخصية للقيادات جانب  د على الجوانب السلوكية 

تعليمات وزارة  و    هداف الجامعة المبحوثةأأ رسالة و    مع  تتعارضل    بحيث عند اختيارهم  

 . الشروط والمعايير الخاصة التعليم العالي والبحث العلمي من حيث 

ينبغي  الالتزام    .  ٣ الذي  الرقابي  الهرمي  القادة تخن  أأ بالتسلسل  جميع  له  كافة   ضع  في 

ن يتم تعزيز هذه الرقابة والمتابعة بتقارير يتم رفعها  أأ و   و الموظفون دارية،  ال  المس تويات  

 . للجهات المختصة

مس تويات  .  ٤ انخفاض  نحو  السعي  تبني  مضرورة  على  والتركيز  الدراسة  تغيرات 

 حباط الوظيفي. جيات للحد من نرجس ية القادة و ال  استراتي 

والرقابة ،والتمكين  ،والمحبة  ،ضرورة اعتماد وبناء علاقات شفافة مبنية على التعاون  .  ٥

يس تخدم بحيث  وموظفيها،  المبحوثة  الجامعة  دارة  ا  بين  لخدمة   الذاتية  سلطته  القائد 

 خرين. معة وليجب امتلاك السلطة على ال  هداف الجاالمرؤسين و أأ 

 ،و التكبر  ،بالنفس  ص في القيادة الذين لديهم صفة ال عجاب شخاضرورة استبعاد الأ .  ٦

نهو التباهي و يشعرون بالتميز ويرون انفسهم على   م اشخاص اس تثنائيون. ا 

نهم رائهم في المحادثات و يعتقدون بآأ القادة الذين يهيمنون بآ  من غطرسة  ضرورة الحد  .  ٧

 . يعرفون كل شئ 

الاس تغلا.  ٨ من  الحد  لأ ضرورة  الصلاحيات  القادة  يسخر  عندما  مصالحهم ل  جل 

 طول مدة ممكنة.  السعي بالقوة للبقاء في السلطة لأ الشخصية و التلاعب بالمرؤسين و  

دارة الجامعة المبحوثة زيادة مس توى ال هتمام  بالمعايير ال .  ٩ نفس ية الايجابية يتطلب من ا 

 نميتها. ت  تحد من   وأأخذ كل الس بل التيحباط الوظيفي  تجاه الحد من ال  

ذا ما أأرادت الجامعة المبحوثة تنفيذ  .  ١٠ حباط الوظيفي  الأنشطة  التي تحد من ال  ا 

يجابين و خلق بيئة عمل  مفهوم  و فلسفة و أأساليب  القادة ال  بشكل فاعل عليها تبني 
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وتمكين المرؤوسين و تشجيعهم لكي يشعرو بالحماس و   الحيوية ايجابية تتسم بالدعم و 

 ساليب القادة السلبية.    والسعادة و الابتعاد عن أأ 

ضرورة تنمية الشعور لدى الموظفين في الجامعة المبحوثة، على أأن أأدائهم للأدوار  . ١١

المهمة بالنس بة  لقيمأأ  قيتحقيجابي سيسهم ب شعور ا  بنفس ية و    المختلفة المتعلقة بوظيفتهم
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