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 مقدمة. 1

 في المدمرة الأفعال دراسة على الأخيرة اهتمامهم الآونة ركز الكثير من الباحثين في

 الجانب" باسم Whitman et al. (1122)ويتمان وآخرون  إليه أشارت ما أو العمل، مكان

 منخفض، أساس ي معدل ذات ظاهرة اعتبارها من الرغم علىف". التنظيمي للسلوك المظلم

 Burton et)باطراد  يتزايد العمل مكان في اللاعنفي العدوان حدوث أن إلى الباحثون  يشير

al., 2005; Burton & Hoobler, 2006) . الذي  المس يء، الإشراف هو الأفعال، هذه أحدو

 الأدبيات استمرار مع سواء حد على والمهنيين الباحثين قبل من متزايدا اهتماما اكتسب

 مكان في المناسب غير الفعل بهذا المرتبطة المدمرة العواقب عدد زيادة في الموجودة

 ,.Aziz et al., 2017; Chaudhry et al., 2023; Sun et al., 2022; Wayne et al)العمل 

من الموظفين قد  %2..2أن أكثر من  Schat et al. (1112) شات وآخرون أفادو . (2008

وجدت  كمافهم المباشر. لاحظوا إشرافا مسيئا في العمل، أو تعرضوا له مباشرة من مشر 

من الموظفين أفادوا بأن رئيسهم كان  %56-26العديد من الدراسات الاستقصائية أن 

 الإشراف يشيروو  .(Hogan & Kaiser, 2005)ة أسوأ جزء من وظائفهم في أي مؤسسة معين

This study investigated the hypothesized effects between abusive 

supervision, organizational gossip, organizational cynicism, and 

work-family conflict. A cross-sectional survey was conducted on 

281 workers in the management of the Annaba Port Corporation - 

Algeria. Structural equation modeling was performed to test the 

theory-driven models. The results showed that abusive supervision 

has a positive effect on organizational gossip and organizational 

cynicism, and a negative effect on work-family conflict. We also 

found a positive effect of organizational gossip on work-family 

conflict and organizational cynicism. Finally, there is a positive 

effect between organizational cynicism and work-family conflict. 

Keywords: Abusive Supervision, Organizational Gossip, 

Organizational Cynicism, Work-Family Conflict.   
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 للأفعال المستمر العرض في المشرفين انخراط لمدى المرؤوسين تصورات" إلى المس يء

. (Tepper, 2000, p. 178) "الجسدي الاتصال باستثناء اللفظية، وغير اللفظية العدائية

 البصري  والاتصال الانفجارية، والنوبات العامة، السخرية العدائية الأفعال أمثلة تشمل

المتعمد للمعلومات  الصامتة، والحجب المعاملة واستخدام بالوعود، والإخلال العدواني،

 إساءة أن إلى الأبحاث أشارت متوقع، هو وكما. (Zellars et al., 2002)التنظيمية 

 قوية آثارا لها فإن وبالتالي وأدائهم، الموظفين ممارسات على كبير بشكل ؤثرت الاستخدام

 ;Aziz et al., 2017; Mitchell & Ambrose, 2007; Tepper, 2000)التنظيمية النتائج على

Tepper et al., 2004, 2009; Wang et al., 2012). 

غير  فعل هي العمل مكان في النميمة أن الأبحاث بعض وجدت استنادا لذلك،

 اجتماعية ظاهرة النميمة . وبالتالي، تعتبر(Salin, 2001)للإساءة  وامتداد مقبول اجتماعيا

 منظمة تقريبا، أي في يعمل من كل فيها يساهم وربما ويسمعها يختبرها رئيسية وتنظيمية

 ;Foster, 2004)الأفراد  فيها يعيش التي والأماكن المنظمات من العديد في موجودة وهي

Kuo et al., 2015; McAndrew et al., 2007)من %22 أن إلى العلماء بعض . وأشار 

 من %22 وحوالي يمة،نم عن عبارة الواقع في هي العمل مكان في القهوة تناول  استراحة

 ,.Kuo et al)بالزملاء  خاصة أخرى  موضوعات حول  يدور  الموظفين بين العام التواصل

2015; T. Liu et al., 2020)هناك البشرية، الموارد إدارة منظور  من ذلك، على . علاوة 

 لأفض فهم خلال فمن العمل، مكان في النميمة دور  حول  الأبحاث من مزيد لإجراء حاجة

 والقادة للمديرين يمكن بالممارسات التنظيمية للموظف، وعلاقتها النميمة لأسلاف

 على ناتج سلبي تأثير أي من للتخفيف مناسب بشكل تشكيلها، والاستجابة لظهورها مراقبة

الاجتماعية  المعلومات نظرية الدراسة هذه تعتمد التحديد، وجه وعلى. الموظفين

(Salancik & Pfeffer, 1978)ة الاجتماعي المعرفية ، والنظرية(Bandura, 1988)  

 الفرضيات واختبار وتطوير النميمة، حول  المتنوعة الأدبيات تفسير في للمساعدة

 النميمة بين العلاقة حول  المعرفة في المساهمة بهدف النميمة، أسلاف ببعض المتعلقة

 الإشراف آثار حول  وجودةالم الأبحاث أن حين العمل. في مكان في والإشراف المس يء

 على المعاملة سوء تداعيات فإن المنظمة، داخل العاملين على كبير حد إلى ركزت المس يء
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 حول  المبكرة الأبحاث وجدت المثال، سبيل علىف. الاهتمام جذب في مؤخرا بدأت الأسرة

 لإساءةل تعرضوا الذين المرؤوسين أن للمرؤوسين الأسرية الحياة على المعاملة سوء تأثير

 & Hoobler)الأسرة  أفراد تقويض مثل نازحة عدوانية أعمال في للانخراط عرضة أكثر هم

Brass, 2006) . بمزيد يرتبط مس يء لمشرف هدفا كونك أن الحديثة الأبحاث أظهرتوقد 

 يرتبط والذي الشريك أو والزوج المرؤوس بين شرةالمعا أو الزوجية العلاقة في التوتر من

لـ تيبر  الأولي العمل على ناءوب .(Carlson et al., 2011)الأسرة  أداء بضعف ذلك بعد

Tepper (2000) أن وجد والأسرة، العمل بين بالصراع المس يء الإشراف ربط الذي 

 على أيضا يؤثر بل فحسب، والأسرة العمل بين الصراع على أيضا ؤثري لا المس يء الإشراف

 & Carlson et al., 2011; Hoobler)وشريكه  الوظيفة شاغل من لكل الأسرية الحياة

Brass, 2006).  

 الأساسية الطبيعة التي تفترض أن الاجتماعي، التبادل نظرية على وبالاعتماد

 يكون  الأفراد بين العلاقات تطور  وأن الآخرين، مع الذاتي التفاعل هي الإنسانية للأفعال

أن الإشراف المس يء  نستنتج أن المعقول  فمن (Blau, 2017)بالمثل  المعاملة قاعدة وفق

 "الفرد بها يعمل التي المنظمة تجاه سلبي موقف"قد يسبب التهكم التنظيمي الذي هو 

(Dean Jr et al., 1998) . السخرية من عال بمستوى  يتمتعون  الذين الموظفون  يرى حيث 

 دافع على بناء اتخاذها يتم القائد قرارات وأن النزاهة إلى تفتقر المنظمة أن التنظيمية

 اعتقادا ويعتقدون  وقادتها، ودوافعها بالمنظمة، المتهكمون  يثق لاكما  .الذاتية المصلحة

 الفرصة. لهم سنحت إذا لاستغلالهم، ق طر  عن يبحثون  سوف العمل أصحاب أن راسخا

 ونية العاطفي، الإرهاق زيادة مثل التنظيمي، الأداء على وخيمة عواقب المعتقدات ولهذه

 الشتائم، مثل عكسية، نتائج إلى تؤدي التي والممارسات الأخلاقية، غير للطلبات الامتثال

 سدلو . (Johnson & O’Leary‐Kelly, 2003).  الوظيفي والرضا بالتغيير الالتزام وانخفاض

العلاقات المحتملة  اسةدر  إلى يهدف الحالي البحث الموجودة، فإن الأدبيات في الفجوة

والتأثيرات المباشرة بين الإشراف المس يء، النميمة التنظيمية، التهكم التنظيمي والصراع 

الجزائر. وانطلاقا مما سبق،  -بين العمل والأسرة لدى موظفي إدارة مؤسسة ميناء عنابة

التهكم  نقترح في دراستنا وجود تأثير مباشر للإشراف المس يء على النميمة التنظيمية،
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التنظيمي والصراع بين العمل والأسرة. وكذلك وجود تأثير مباشر بين للنميمة التنظيمية 

على الصراع بين العمل والأسرة والتهكم التنظيمي. وأخيرا، نفترض وجود تأثير مباشر للتهكم 

 التنظيمي على الصراع بين العمل والأسرة. 

 فية النظرية والعلاقات المفترضةالخل. 0

والنميمة التنظيمية ( Abusive Supervision)الإشراف المس يء  .4.0

(Organizational Gossip) 

 أن Decoster et al. (112.)ديكوستر وآخرون  للأدبيات النظرية، يؤكد استنادا

 الموظفين أن دراستهم ووجدوا في تنظيمية،ال النميمة قد تسبب المسيئة الإدارة

 زملائهم مع المتصور  انسجامهم حول  الثرثرة إلى يميلون  المسيئة للإدارة المعرضين

 من المس يء قائدهم أفعال على الرد إلى الموظفون  يميل الواقع، وفي. عليهم والمشرفين

 أو رفهممش إيذاء أجل من المشرف قبل من الموجه الانحراف في الانخراط خلال

 ,Inness et al., 2005; Mitchell & Ambrose, 2007; Thau & Mitchell) "الانتقام"

 أن لمرجحا فمن المباشر، ومشرفه الموظف بين للعلاقة الهرمية للطبيعة . ونظرا(2010

 الموظفون  سيختار لذلك، ونتيجة. للفرد مكلفا إجراء العلنية الفعل ردود إلى التحول  يكون 

 للحصول " فرصة لهم يوفر يزال لا ولكنه أقل، محتملة تكاليف على ينطوي  الذي الفعل

 Naeemنعيم وآخرون  بحث وقد .(Archer & Coyne, 2005)النميمة  مثل ،"التعادل على

et al. (1122) العمل، مكان والنميمة السلبية في المتصورين، المرؤوسين تأثير في 

وجود  النتائج وأكدت الصين، في المس يء الإشراف على للمشرفين السلبية والمشاعر

 Ye etوآخرون  يي درسكما . ءالمس ي والإشراف العمل مكان في النميمة السلبية بين علاقة

al. (1111) في المس يء الإشراف على العمل مكان في للمرؤوسين النميمة السلبية تأثير 

 إليها ينظر التي السلبية النميمة أن الهرمي الانحدار تحليل نتائج وأكدت الصين،

دراستين، قام  فيو. المس يء بالإشراف إيجابي بشكل ترتبط العمل مكان في المرؤوسون 

 المرؤوسين، لدى النميمة ظاهرة في بالتحقيق Ahmad et al. (1122) أحمد وآخرون

 زيادة إلى تؤدي المرؤوسين نميمة أن نتائجهم وأظهرت المس يء، والإشراف الانتقام، وأفكار

 أنه Beersma et al. (1122)ن وآخرو  بيرسما أفاد أخرى، ناحية من .المس يء الإشراف
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 أحد مع لمناقشتها الفرصة لهم وتتاح القواعد انتهاكات من خطر في الأفراد يكون  عندما

 منها، المعلومات والتحقق لجمع النميمة يستخدمون  فإنهم نفسها، المجموعة أعضاء

 1Hالفرضية  نقترح في دراستنا ولذلك .القواعد المعيارية انتهاكات من الجماعة وحماية

 . (OG)بشكل إيجابي بالنميمة التنظيمية  (AS)يرتبط الإشراف المس يء  :التالية

  (Work–Family Conflict)الإشراف المس يء والصراع بين العمل والأسرة . 0.0

مزمنة، مثل الإشراف الموظفين الذين يعانون من ضغوطات العمل القد يضطر 

إلى استثمار المزيد من مواردهم )مثل الطاقة( في العمل خوفا من التداعيات ء، المس ي

من المحتمل أن يؤدي و )على سبيل المثال، المزيد من سوء المعاملة، وفقدان وظائفهم(. 

قضيه في المنزل، وتتنبأ ناستثمار المزيد من الوقت في العمل إلى تقليص الوقت الذي 

بفقد الموارد  (Conservation of Resources COR Theory)الحفاظ على الموارد  ريةنظ

قد ف  (Grandey & Cropanzano, 1999).عندما يوفق الأفراد بين أدوار العمل والأسرة

 رد إلى صراعات في واجهة العمل والأسرةتؤدي هذه الخسارة المحتملة أو الفعلية للموا

(Witt & Carlson, 2006) .ي على أنها مكان يتعافى فيه و الأسرة بشكل شعب ولقد صورت

غوطات العالم الخارجي. ومع ذلك، فقد أظهرت الأبحاث أن آثار الضغوطات الأفراد من ض

ويمكن أن تكون  ،اليومية من العمل يمكن أن يكون لها تأثير سلبي على ديناميكيات الأسرة

 التجريبية . وقد أظهرت الأبحاث(Repetti et al., 2009)هذه الآثار تراكمية وطويلة الأجل 

 وجد عمل تيبرفقد والصراع بين العمل والأسرة.  ءبين الإشراف المس ي وجود صلةالسابقة 

Tepper (2000) يرتبط بالصراع بين العمل والأسرة. علاوة على  أنه حول الإشراف المس يء

، أن زيادة سوء Carlson et al. (1122) أجراها كارلسون وزملاؤه دراسةأشارت  ذلك،

وقد ثبت أيضا  .المعاملة ساهمت في زيادة الصراع بين العمل والأسرة بالنسبة للمرؤوسين

 الأسرة والعمليؤثر على النتائج غير المتعلقة بالعمل مثل الصراع بين  ءأن الإشراف المس ي

(Tepper, 2000)على نتائج غير العمل، وجد هوبلر وبراس . وفي دراسة لآثار سوء المعاملة 

Hoobler & Brass (1112)  أن المرؤوسين الذين تعرضوا للإساءة كانوا أكثر عرضة

للانخراط في تقويض الأسرة، والذي تم تعريفه على أنه أفعال تقلل بشكل مباشر من 

النتائج التي توصلوا إليها على أنها  الباحثون شعور أحد أفراد الأسرة بقيمته الذاتية. وأوضح 
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لسلبية مع القادة في العمل إلى تفاعلات ح، حيث أدت التفاعلات ااز حالة من العدوان الم

سلبية مع أفراد الأسرة في المنزل. وبالمثل، يمكن للإشراف المس يء أيضا أن يزيد من 

الضغوطات من جانب آخر، فإن . (Restubog et al., 2011) تقويض العلاقة الزوجية

عندما ف. (Repetti et al., 2009) ديناميكيات الأسرة ية المزمنة لها تأثير تراكمي علىاليوم

تفاعلات والديناميكيات الأسرية، فإن ذلك يؤثر على الموارد التي يمكن لشاغلي تتغير ال

الوظيفة الاستفادة منها، مما يجعل شاغلي الوظيفة أكثر عرضة للضغوطات الأخرى في 

سيواجهون  ءالعمل والمنزل. وبالتالي، فإننا نقترح أن شاغلي المناصب المثقلين بقائد مس ي

وعليه، نقترح في دراستنا  .والأسرة العملبين لى مزيد من الصراع فقدان الموارد مما يؤدي إ

بشكل إيجابي بالصراع بين العمل  (AS) يرتبط الإشراف المس يء التالية: 2Hالفرضية 

 .(WFC)والأسرة 

 (Organizational Cynicism)الإشراف المس يء والتهكم التنظيمي . 2.0

وعبارات نوبات الغضب الشديدة ة و المشرفين المسيئين اللغة المهين أفعالشمل ت

عندما يتعامل المشرفون بوقاحة مع الموظفين، فإنهم ف .(Kuo et al., 2015) التهديد

ليس فقط تجاه و  ،يطورون بيئة عمل غير صحية حيث يفقد الأفراد ثقتهم وولائهم وطاقتهم

ولكن أيضا تجاه المنظمة أو الإدارة التي تتخذ نهج "عدم  ،المشرف المتسبب في الضرر 

 وبالمثل،. (Abubakar et al., 2017; Li et al., 2016) التدخل" تجاه المشرفين المسيئين

أنه عندما يكون المشرفون مسيئين، فإن  Tepper et al. (1112)تيبر وآخرون  ذكر

 Li et لي وآخرونـ لا يثقون في قيادة مشرفهم والتعليمات المتعلقة بالعمل. وفقا ل الموظفين

al. (1122) ، لا يثقون برؤسائهم ويشككون في الإدارة. ومن ثم، فإن  المتهكمون  الموظفون

 يتهكممن خلال تقليل ثقة المرؤوسين. وبعبارة أخرى، عندما  يعزز التهكم ءالإشراف المس ي

المشرفون من مرؤوسيهم ويعبرون عن غضبهم، يميل الموظفون إلى فقدان أملهم في 

كما أشارت  .يكونون أكثر عرضة لعدم الثقة في إدارتهمو  ،المستقبل في المنظمات الحالية

التهكم للمشرفين و  ءالمس ي الفعلالدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية بين 

 Abubakar et al., 2017; Aziz et al., 2017; Wayne et al., 2008; Whitman)التنظيمي 

et al., 2014; Zhang & Bednall, 2016) . عزيز وآخرون  ذكروAziz et al. (1125)  أن
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 تهكمالمشرفين المسيئين يهينون الموظفين ويعتبرونهم أقل شأنا، مما يؤدي في النهاية إلى 

إحدى  وه التهكمإلى أن  Keashly (2225) أشار كيشليكما الموظفين في مكان العمل. 

نقترح في دراستنا نتائج الإشراف المتعسف. وبالتالي، وتماشيا مع النتائج السابقة، 

 .(OC)بشكل إيجابي بالتهكم التنظيمي  (AS)التالية: يرتبط الإشراف المس يء  3Hالفرضية 

 النميمة التنظيمية والصراع بين العمل والأسرة. 1.0

 نظراو  ،المهنية حياتهم في الموظفون  يواجهها عضلةم التنظيمية النميمة تعتبر

 الوضع، لتغيير أنفسهم حول  الشائعات مع للتعامل المحدودة الموارد يستخدمون  لأنهم

 تمثل النميمة السلبية آخر، . بمعنى(X.-Y. Liu et al., 2020)مواردهم  استهلاك يعني فهذا

أن حماية الموارد  (COR) تقول نظريةولهذا،  (Wu et al., 2018).فقدان الموارد  من نوعا

 ,Hobfoll) سبة لأولئك الأفراد الذين يعانون من فقدان المواردالمتبقية هي أولوية بالن

وعلى هذا المنوال، ونظرا لمسألة الموارد المحدودة، إذا خصص الموظفون . (2001 ,1989

المزيد من الوقت والطاقة للتعامل مع النميمة السلبية في مجال العمل، فإنهم يميلون إلى 

لة التي يسعى الموظفون إحدى الطرق الفعاو حماية مواردهم المتبقية في مجال الأسرة. 

 من خلالها إلى حماية الموارد الشخصية هي تقليل كمية الطاقة المستثمرة في أسرهم.

 بعض النميمة التنظيمية من يعانون  الذين الموظفون  يعتمد قد دقة، أكثر وبشكل

 للمثرثرين السلبي التقييم لتغيير الجماعية الأنشطة حضور  أو الجاد العمل مثل الأساليب

 للتعامل العاطفي الجهد القيام بالكثير من وبالتالي،. (Keith & Schafer, 1980)فسهم لأن

 اتخاذ إلى الموظفون  يميل الحماية، أولوية لمبدأ وفقا لذلك،. العمل مكان في النميمة مع

 عند الفردية النفسية الموارد على للحفاظ أقاربهم أو شركائهم تجاه ومنفصل بارد موقف

 استنزاف أن ،Zhu & Cheng (111.)جدت دراسة تشو وتشينغ و المنزل. و  إلى عودتهم

 خلال من مباشر غير تأثير له كان العمل مكان في السلبية النميمة عن الناتج الموارد

وأشارت دراسة ت. ليو وآخرون  .والأسرة العمل بين الصراع لزيادة العمل في الأنا استنفاد

T. Liu et al. (111.) انطلاقا و  الأسرة. رضا من تقلل العمل مكان في السلبية النميمة أن

بشكل  (OG)التالية: ترتبط النميمة التنظيمية  4Hالفرضية مما سبق، نقترح في دراستنا 

 .(WFC)إيجابي بالصراع بين العمل والأسرة 
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 التهكم التنظيمي والصراع بين العمل والأسرة. 2.0

 خلال من تفسيرهما يمكن بين العمل والأسرة لصراعوا التنظيمي التهكم أن يعتقد

 الأدبيات في Fritz Heider فريتز هايدر قدمها التي. (Attribution Theory)الإسناد  نظرية

 وحسب هذه .(Martinko et al., 2011)، لشرح سببية المواقف 2268 العلمية عام

 الأفراد يربط قد للعمل، المباشرة غير أو المباشرة الظروف التنظيمية بسبب النظرية،

 بأي أو نفسها بالمنظمة خارجها، أو المنظمة داخل يواجهونها التي الإيجابيات أو السلبيات

 ،Dean Jr et al. (2228)لـ دين وآخرون  وفقاو . (Specht et al., 2007)بها  صلة ذي جزء

 مواقف يسبب قد بالمنظمة، مباشرا ارتباطا يرتبط موقف أو عملية أو إجراء أي فإن

 فشل أي فإن الأمر، واقع في. الإسناد نظرية تفسرها العلاقة وهذه التنظيم، تجاه تهكمية

 قدرة بعدم مرتبط أنه الأول  المقام في يعتقد قد تنفيذها أو تشغيلها أو المنظمات إنشاء في

 من بدءا التنظيمية الوحدات جميع إلى الفشل سبب يعزى  وقد التنفيذيين، المديرين

 ناحية من .(Eaton, 2000)المستوى  هذا على يظهر التهكم التنظيمي وبالتالي المدير،

 في حاسما عاملا تكون  قد التنفيذيين المديرين مع المباشرة العلاقة جودة فإن أخرى،

 الهرمي التسلسل حول  السلبية التجارب أن كما بأكملها، المنظمة تجاه الساخرة المواقف

 المنظمة على تؤثر والتي بالسخرية لشبيهةوا الأفعال التهكمية استمرار في تتسبب قد

 في ملاحظتها يمكن التي السلبيات مسؤولية تعزى  أن يمكن الآراء، هذه ضوء وفي. بأكملها

 بين كالصراع الفرد، عمل وبنية لطبيعة تبعا بالعمل المرتبطة غير الاجتماعية العلاقات

 تتطور  أن يمكن. ظواهرال كافة تجاه الساخرة والمواقف التنظيم إلى والأسرة العمل

 ساعات في الصرامة سيما ولا. لذلك نتيجة بالمنظمة المتعلقة العمليات أو الأحداث

 التي الأدوار، والضغوط وتضارب المفرط، العمل العمل، وعبء ظروف وصعوبة العمل،

 ذلك عن ينتج وما الأخرى، الاجتماعية والعلاقات الشخصية على التنظيمية الأدوار تخلقها

 التنظيمي التهكم إلى تؤدي متغيرات اعتبارها يمكن وإرهاق سلبي، ومزاج ضغوط، من

 وعدم العمل، بسبب للأسرة الوقت كفاية والأسرة، مثل عدم العمل بين الصراع وتسبب

 العلاقات، في والتناقضات العمل، ظروف بسبب الأسرية بالمسؤوليات الوفاء على القدرة

 Yasimوهذا ما أكدته دراسة ياسيم  .(Chiaburu et al., 2013)الأسري  ومشاكل التواصل
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دا إلى استناو التي خلصت لوجود علاقة ارتباطية موجبة بين هذين المتغيرين.  (1122)

( OC)التالية: يرتبط التهكم التنظيمي  5Hالفرضية الدراسات السابقة، نقترح في دراستنا 

 .(WFC)بشكل إيجابي بالصراع بين العمل والأسرة 

 النميمة التنظيمية والتهكم التنظيمي. 2.0

 النميمة مساهمة قيمة في فهم Salancik & Pfeffer (2258)سلانيك وبفافر  يقدم

تفترض هذه النظرية أن السياق إذ لال نظرية المعلومات الاجتماعية الخاصة بهم. من خ

الفرد واحتياجاته. أولا، يوفر السياق الاجتماعي بناء  أفعالبارز على  رالاجتماعي له تأثي

ثانيا، يركز السياق و مباشرا للمعنى الذي يعمل كدليل لأسباب العمل المقبولة اجتماعيا. 

ه الفرد على معلومات معينة، مما يجعل تلك المعلومات أكثر بروزا، ويوفر الاجتماعي انتبا

. وبالتالي، فإن فعلوالعواقب المنطقية لمثل هذا ال ةالفردي فعالالتوقعات المتعلقة بالأ 

القيم الاجتماعية والعوامل البيئية والعلاقات مع الآخرين تؤثر جميعها على تصورات الفرد 

بولوك  تشرح نظرية المعلومات الاجتماعية آلية أو اتجاه التأثير، لكنلا و . أفعالهومواقفه و 

جتماعي والأفراد يشبهون يشيرون إلى أن السياق الا  Pollock et al. (1111)وآخرون 

يحتاج الأفراد إلى روابط لتلبية احتياجاتهم حيث الروابط والعقد في شبكة أوسع. 

الاجتماعية/النفسية، في حين تحتاج الروابط إلى عقد لتشكل أساس الشبكة. بالإضافة إلى 

إلى أن  ،ةحول النظرية المعرفية الاجتماعي ،Bandura (2288) ذلك، تشير ورقة باندورا

أجزاء من اكتساب الفرد للمعرفة ترتبط ارتباطا مباشرا بمراقبة الآخرين في التفاعلات 

الجديدة  الأفعال الأفرادلا يتعلم فالاجتماعية والتجارب وتأثيرات وسائل الإعلام الخارجية. 

ويتصرفون من خلال  الأفراد، بل يتعلم فيها فقط من خلال تجربتها والنجاح أو الفشل

 التنظيمية يمكن اقتراح العلاقة بين النميمةو  والاستماع إليهم. اهدة ما يفعله الآخرونمش

بتقييم النميمة بعناية لأنها  الأفراد( يقوم 2، بناء على الأسباب التالية: )التهكم التنظيميو 

( 1)، (Foster, 2004) السمعة والمصداقية ،تؤثر عليهم بطرق مختلفة، على سبيل المثال

وبالتالي تحدث تأثيرات  ،النميمة على معلومات غير مواتية ضد شخص معين قد تحتوي 

إذا رأى ( .) ،ضارة على تفاعلات الفرد الاجتماعية مع الآخرين، مثل الزملاء في العمل

الأفراد زملاء آخرين يعانون نتيجة للنميمة، فعندما يتعرضون للنميمة شخصيا، قد 
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على فهم، وبالتالي توسيع النظرية المعرفية الاجتماعية. يكونون أكثر حذرا في كلماتهم وأفعال

مثل المعلومات الكاذبة، قد يشعر الأفراد  النميمة التنظيميةسبيل المثال، عند مواجهة 

 McAndrew) بالتوتر وعدم الارتياح تجاه منظمتهم، وبالتالي ينفرون أنفسهم من المنظمة

et al., 2007).  6الفرضية تأسيسا على ما تقدم، نقترح في دراستنا وH  :ترتبط التالية

 .(OC)التنظيمي  بشكل إيجابي بالتهكم (OG)التنظيمية  النميمة

 . النموذج الافتراض ي للدراسة4الشكل 

 
 إعداد الباحث. المصدر:

 نهجـالم. 2

  العينة والإجراءات. 4.2

حيث عاملا يزاولون مهامهم في إدارة مؤسسة ميناء عنابة.  182تكونت العينة من 

قمنا بجمع البيانات عبر المسح الشامل من الموظفين بدوام كامل أو جزئي الذين عملوا 

 12.معا وتفاعلوا بشكل متكرر مع المشرفين عليهم. في البداية، تم توزيع ما مجموعه 

لم يتم تضمين و . %22.25د إجمالي قدره استبيانا بمعدل عائ 125استبيانا، وتم إرجاع 

استبيانين استقصائيين بسبب الإجابات غير الكاملة أو غير المقروءة. بالإضافة إلى ذلك، 

تم استبعاد المشاركين الذين أشاروا إلى أنه ليس لديهم مشرف، لأنهم لم يتمكنوا من 

لمتصور لديهم. تقديم تقييمات ذات معنى على المتغير المحوري، الإشراف المس يء ا

تنوعت الوظائف الإدارية التي وقد  .( استبيانا صالحا%.82.5) 182وأخيرا، تم استلام 

يشغلها هؤلاء الموظفون على نطاق واسع، بما في ذلك التخطيط والإعلام الآلي، المالية 

والمحاسبة، الموارد البشرية، قيادة الميناء، الاستغلال، الإمداد والأنشطة الأخرى ذات 

 221كان المشاركون بشكل رئيس ي من الذكور وعددهم و لصلة بتسيير الميناء. ا
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من  %52.82عاما، والذين يشكلون  26و 16(، وتتراوح أعمار معظمهم بين 65.26%)

( والجامعية %.21.1المستويات التعليمية الثانوية ) إلىغالبية المشاركين  ينتميو المجموع. 

( من المشاركين يمتلكون خبرة عمل تتراوح %22.65) .25(. علاوة على ذلك، فإن %.22.8)

( من المشاركين يحتلون السلم %11.18) 65سنة. بالإضافة إلى ذلك، كان  26إلى  6بين 

( مشاركا من أعوان التحكم، بينما بلغ عدد المشاركين %22.82) 212الوظيفي للإطارات، و

، اتصلنا 1112نفي إلى مارس في الفترة من جاو(. %2.88.) 28من فئة أعوان التنفيذ 

بعد الحصول و بموظفي إدارة مؤسسة ميناء عنابة وطلبنا منهم المشاركة في هذا التحقيق. 

على الموافقة، تقدمنا إلى قسم الموارد البشرية، وأخبرناهم بالغرض من هذا المسح 

ي بداية والطرق الصحيحة لجمع البيانات بالإضافة إلى الاحتياطات التفصيلية في المسح. ف

التحقيق، قدمنا الطبيعة التطوعية لهذا الاستطلاع وأكدنا عدم الكشف عن هويته 

للتعبير عن تقديرنا، وعدنا المشاركين بتقديم نسخة لهم عن النتائج و والسرية للمشاركين. 

 المتوصل لها طالما أنهم أكملوا الإجابة على الاستبيان بمصداقية. 

 المقاييس. 0.2

نقاط يتراوح من غير موافق  6المكون من  (Likert scale) ليكرتاستخدمنا مقياس 

تم تكييف  ،ين لكل عنصرلقياس استجابات المشاركو (، 6( إلى موافق بشدة )2بشدة )

تمت ترجمة و المقاييس المستخدمة لقياس كل متغير من البحوث السابقة ذات الصلة. 

ن محترفين باتباع إجراء الترجمة جميع بنود المقاييس إلى اللغة العربية بواسطة مترجمي

( لضمان التكافؤ الدلالي مع Double blind back-translationالخلفية المزدوجة التعمية )

 في الأخير، تم حساب معامل ألفا كرونباخ لكل مقياس.والصياغة الإنجليزية الأصلية. 

العدوانية  يشتمل نظام الإشراف المس يء على الأفعال(: ASالإشراف المس يء ). 4.0.2

اللفظية للمشرف، والذي تمت دراسته من خلال استخدام مقياس تم اللفظية وغير 

لمعرفة مدى تورط المديرين أو  ةفقر  26. وتكون من Tepper (2000)تطويره بواسطة تيبر 

أحد الأمثلة على الفقرات كان و القادة في الأفعال العدوانية اللفظية وغير اللفظية. 

أمام الآخرين"، و"مشرفي يلومني لإنقاذ نفسه  كانة منخفضة"صاحب العمل يضعني في م

 .1.82كانت موثوقية المقياس ألفا كرونباخ في هذه الدراسة و من الإحراج". 
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تشمل النميمة التنظيمية تبادل المعلومات الشخصية (: OGالنميمة التنظيمية ). 0.0.2

شخص غير موجود، والتي  )إيجابية أو سلبية( بطريقة تقييمية )إيجابية أو سلبية( عن

تم قياس ميل و تنشأ في سياق تكوين الشبكة السوسيوتنظيمية وتغييرها وصيانتها. 

 11فقرات من مقياس الميل إلى النميمة المكون من  18الموظفين إلى النميمة من خلال 

أحد الأمثلة على الفقرات كان و . Nevo et al. (222.)فقرة الذي طوره نيفو وآخرون 

"تداول بعض الزملاء معلومات تضر بسمعتي ومكانتي في العمل"، و"تحدث بعض الزملاء 

كانت موثوقية المقياس ألفا و أثناء غيابي إلى مشرفي بسوء عن مستوى قدراتي الوظفية". 

 ..1.2كرونباخ في هذه الدراسة 

تنظيمي على الأفعال السلبية للموظفين يدل التهكم ال(: OCالتهكم التنظيمي ). 2.0.2

والتي تشمل الإحباط واليأس وعدم الصداقة والشعور بعدم الأمان. ولمعرفة مستوى عدم 

 Dean et الثقة بين الموظفين، استخدمنا مقياسا تم تطويره بواسطة دين وآخرون 

al.(2228) فقرات، أحد الأمثلة على الفقرات كان "عندما يقول  21المقياس . تضمن

مشرفي أنه سيفعل شيئا ما، أتساءل عما إذا كان سيحدث بالفعل"، و"أعتقد أن الإدارة 

العليا تقول شيئا وتفعل شيئا آخر"، و"عندما أفكر في الإدارة العليا أشعر بالغضب". 

 .1.85الدراسة  كانت موثوقية المقياس ألفا كرونباخ في هذهو 

: الصراع بين العمل والأسرة هو شكل من (WFC) الصراع بين العمل والأسرة. 1.0.2

أشكال الصراع بين الأدوار حيث تكون ضغوط الدور من مجالات العمل والأسرة غير 

استخدمنا مقياس الصراع بين وعليه، متوافقة بشكل متبادل في بعض النواحي المهنية. 

. يتكون هذا المقياس Carlson et al., (1111)ي طوره كارلسون وآخرون العمل والأسرة الذ

أحد الأمثلة على ذلك هو "عندما و عناصر تقيس اتجاه الصراع بين العمل والأسرة.  12من 

البا ما أشعر بالإرهاق الشديد بحيث لا أستطيع المشاركة في أعود إلى المنزل من العمل، غ

 .1.21ألفا كرونباخ لهذا المقياس الأنشطة/المسؤوليات العائلية". وكان 

 النــتــائــج. 1

 (Descriptive Statisticsالإحصاء الوصفي ). 4.1
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 المتغيراتالإحصاء الوصفي والارتباطات بين جميع  .4الجدول 
4 3 2 1 Variables 

   (0.89) (1) Abusive Supervision 

  (0.93) 0.70** (2) Organizational Gossip 

 (0.87) 0.68** 0.70** (3) Organizational Cynicism 

(0.90) 0.47** 0.52** 0.62** (4) Work–Family Conflict 

4.40 3.93 3.95 4.02 Mean 

0.40 0.54 0.48 0.56 SD 

Cronbach’s alpha coefficients are in parentheses on the diagonal 

p < 0.01 ** 
 .(SPSSمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر: 

 المتبادلة والعلاقات المعياري  والانحراف الحسابي المتوسط 2 الجدول  يبين

 بـ وإيجابي كبير بشكل مرتبط نكا( AS) المس يء الإشراف أن جدناحيث و . المتغيرات لجميع

 ،(r=0.70, p<0.01) عنابة ميناء مؤسسة إدارة عمال لدى( OG) التنظيمية النميمة

 ,r=0.70) (OC) التنظيمي والتهكم(، r=0.62, p<0.01) (WFC) والأسرة العمل بين والصراع

p<0.01.)  لـ الأولي الدعم النتائج هذه تقدمو H1، H2، وH3 النميمة كانتكما . التوالي على 

( WFC) والأسرة العمل بين الصراع بـ وإيجابي كبير بشكل مرتبطة( OG) التنظيمية

(r=0.52, p<0.01،) التنظيمي والتهكم (OC( )r=0.68, p<0.01)  لـ الأولي الدعم قدم الذيو 

H4، وH6 التنظيمي التهكم ارتبطو . التوالي على (OC )الصراع مع وإيجابي كبير بشكل أيضا 

 .H5 لـ الأولي الدعم قدم الذي( r=0.47, p<0.01) (WFC) والأسرة العمل بين

 

 (Confirmatory Factor Analysis)التحليل العاملي التوكيدي . 0.1 

تم تقييم مدى ملاءمة النموذج باستخدام المؤشرات التالية: )أ( إحصائيات مربع 

(، NFIملاءمة المعياري )(، مؤشر الGFI(؛ )ب( مؤشر جودة الملاءمة )chisquareكاي )

؛ 1.21(: الأفضل إذا كان أعلى من CFI(، ومؤشر الملاءمة المقارنة )TLIمؤشر توكر لويس )

بعد ادخال و . 1.18(: الأفضل إذا كان أدناه RMSEA))ج( خطأ تقريب الجذر المتوسط 

(، CFA( لإجراء التحليل العاملي التوكيدي )Amos.26متغيرات الدراسة في برنامج أموس )

 .1تحصلنا على النتائج المبينة في الجدول 
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 نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة قبل التعديل .0الجدول 
Measurement Model 

    

GFI NF

I 

TL

I 

CF

I 

RMSE

A 

Abusive Supervision 450,9

8 
90 

0,00

0 
5,01 

0,82 0,5

4 

0,5

2 

0,5

9 

0,11 

Organizational 

Gossip 

264,8

2 
20 

0,00

0 
13,24 

0,79 0,3

2 

0,0

6 

0,3

2 

0,20 

Organizational 

Cynicism 

393,1

0 
35 

0,00

0 
11,23 

0,75 0,4

6 

0,3

2 

0,4

7 

0,18 

Work–Family 

Conflict 
92,94 27 

0,00

0 
3,44 

0,93 0,7

6 

0,7

6 

0,8

2 

0,09 

 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر: 

مؤشرات جودة الملاءمة لجميع نماذج القياس الأربعة، إذ يلاحظ  1يظهر الجدول 

. بمعنى، عدم Kline (111.)أنها سيئة وغير مطابقة للشروط المتفق عليها حسب كلاين 

وهذا يتطلب المتحصل عليها من العينة، وجود تطابق تام بين مقاييس الدراسة والبيانات 

 .1تعديل نماذج القياس الموضحة في الشكل 

 . التحليل العاملي التوكيدي لنماذج القياس الأربعة قبل التعديل0الشكل 

 
 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر: 

 Modificationعلى مؤشرات التعديل ) بغرض التوصل إلى نتائج أفضل، اعتمادا

Indices (، قمنا بالربط بين الأخطاء المعيارية في الفقرات لشدة العلاقات بينها )أنظر

(، وبعد تطبيق هذه الخطوة لاحظنا تحسنا ممتازا لمؤشرات جودة المطابقة .الشكل 

 .Kline (111.)( التي أشار إليها .الجدول أنظر )
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 . نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة بعد التعديل2الجدول 
Measurement Model 

    

GFI NF

I 

TL

I 

CF

I 

RMSE

A 

Abusive Supervision 295,6

3 

7

4 
0,11 3,99 

0,09 0,

01 

0,

01 

0,

09 

0,99 

Organizational 

Gossip 

143,7

6 

1

6 
0,11 2,98 

0,09 0,

90 

0,

09 

0,

01 

0,91 

Organizational 

Cynicism 

388,0

8 

3

2 
0,11 2,12 

0,07 0,9

6 

0,0

5 

0,0

7 

0,94 

Work–Family 

Conflict 
80,74 

2

3 
0,27 3,51 

0,06 0,9

3 

0,0

7 

0,0

3 

0,95 

 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر: 

 الأربعة القياس لنماذج كيديالتو  العاملي التحليل أن . الجدول  خلال من نلاحظ

 للمعايير والممتاز المقبول  المدى في كانت المطابقة مؤشرات أن أظهرت التعديل، بعد

 بيانات وبين المستهدفة القياس نماذج بين تماثل وجود على يؤكد وهذا سابقا، المبينة

2χ=   كاي مربع قيمة تراوحت( AS) المس يء الإشراف لمتغير بالنسبة أولا؛. الدراسة

 الدلالة ومستوى  ،21 كانت بعدما df= 74 الحرية ودرجة ،261028 كانت بعدما 295.63

 مستوى  عند إحصائيا دال كان بعدما p= 0.12  عند إحصائيا دال غير أصبح المعنوية

 ثانيا؛. 22.. إلى df=2χ/ 5,01 من المعياري  كاي مربع قيمة انخفضت كما ،1.111 الدلالة

 كانت بعدما 2χ= 143,76  كاي مربع قيمة تراوحت( OG) ميةالتنظي النميمة متغير

 دال غير أصبح المعنوية الدلالة ومستوى  ،11 كانت بعدما df= 16 الحرية ودرجة ،122081

 كما ،1.111 الدلالة مستوى  عند إحصائيا دال كان عدماب p= 0.16 عند إحصائيا

 التهكم متغير ثالثا؛. 2801 إلى df=2χ/ 13,24 من المعياري  كاي مربع قيمة انخفضت

 الحرية ودرجة ،2.021. كانت بعدما 2χ= 388,08 كاي مربع قيمة بلغت( OC) التنظيمي

df= 32 عند إحصائيا دال غير أصبح المعنوية الدلالة ومستوى  ،6. كانت بعدما  p= 0.11 

 كاي مربع قيمة انخفضت كما ،1.111 الدلالة مستوى  عند إحصائيا دال كان عدماب

( WFC) والأسرة العمل بين الصراع متغير رابعا؛. 1021 إلى df=2χ/ 11,23 من ياري المع

 كانت بعدما =df 23 الحرية ودرجة ،21022 كانت بعدما 2χ= 80,74  كاي مربع قيمة بلغت

 دال كان بعدما p= 0.27 عند إحصائيا دال غير أصبح المعنوية الدلالة ومستوى  ،15
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  من المعياري  كاي مربع قيمة قليلا ارتفعت كما ،1111. الدلالة مستوى  عند إحصائيا

3,44 /df=2χ المتبقية المؤشرات قيم تشيرو . 062. إلى (GFI)، (NFI)، (TLI)،  (CFI )

 وبدرجة الدراسة لمقاييس معقولة مطابقة وجود إلى الأربعة الكامنة للعوامل( RMSEA)و

 .ومقبولة جيدة

 تحليل العاملي التوكيدي لنماذج القياس الأربعة بعد التعديل. ال2الشكل 

 
 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر:  

 (Hypothesis Testing)اختبار الفرضيات . 2.1

 النموذج أن الإجمالية للعينة( SEM) البنائية بالمعادلات النمذجة نتائج أظهرت

2χ، 813 df=، 0.001 p<،   /df=2χ= 2561,62  ملائم، بشكل البيانات يناسب المقترح

3,23، (RMSEA= 0.03)  (1.1 إلى 16: %21 الثقة فاصل.)، (GFI= 0.94)،  (NFI= 0.91)، 

(CFI= 0.92) ، (TLI= 0.90) ، (SRMR= 0.03) . نلخصها المباشرة، بالتأثيرات يتعلق فيماو 

 . 2 الجدول  في
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 نتائج تحليل المسار للتأثيرات المباشرة بين متغيرات الدراسة. 1الجدول 
Model paths Estimate SE BC 95% CI 

  Lower Upper 

Direct effect     

AS → OG 0.89 9097 9079 9001 

AS → WFC -0.17 9019 -9091 -9091 

AS → OC 0.32 9099 9010 9090 

OG → WFC 0.35 9090 9019 9049 

OC → WFC 0.55 9090 9097 9011 

OG → OC 0.54 9019 9094 9011 

 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء عل المصدر:

 بين المسار معامل كان أولا؛: يلي ما نستنتج 2 الجدول  معطيات إلى استنادا

 ,β=0.89) مباشر إيجابي تأثير ذو( OG) التنظيمية والنميمة( AS) المس يء الإشراف

p<0.001)، يدعم مما H1 .المس يء الإشراف بين المسار معامل كان ثانيا؛ (AS )والصراع 

 نقبل يجعلنا مما ،(β=-0.17, p>0.001) مباشر سلبي تأثير ذو( WFC) والأسرة العمل بين

H2 .المس يء الإشراف بين المسار معامل كان ثالثا؛ (AS )التنظيمي والتهكم (OC )تأثير ذو 

 النميمة بين المسار معامل كان رابعا؛. H3 يدعم مما ،(β=0.32, p<0.001) مباشر إيجابي

 ,β=0.35) مباشر إيجابي تأثير ذو( WFC) والأسرة العمل بين والصراع( OG) التنظيمية

p<0.001)، يدعم مما H4 .التنظيمي التهكم بين المسار معامل كان خامسا؛ (OC )

 مما ،(β=0.55, p<0.001) مباشر جابيإي تأثير ذو( WFC) والأسرة العمل بين والصراع

 التنظيمي والتهكم( OG) التنظيمية النميمة بين المسار معامل كان سادسا؛. H5 يدعم

(OC )مباشر إيجابي تأثير ذو (β=0.54, p<0.001)، يدعم مما H6 . سبق، لما إجمالاو 

 .              2 الشكل في الموضح البنائية المعادلة نموذج في المسار معاملات تلخيص يمكن
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 نموذج المعادلة البنائية. 1الشكل 

 
 .(Amosمخرجات برنامج ) ىإعداد الباحث بناء علالمصدر: 

  المناقشة. 2

تعتبر هذه الدراسة الأولى من نوعها التي تستكشف بشكل مباشر التأثيرات 

ظيمية والتهكم التنظيمي والصراع بين العمل المفترضة بين الإشراف المس يء والنميمة التن

لتحليل البيانات.  إدارة مؤسسة ميناء عنابةموظفا في  182والأسرة. تم التحقيق مع 

وأظهرت النتائج أن الإشراف المس يء الذي يراه الموظفون أو يعانون منه له تأثير إيجابي 

له تأثير سلبي على الصراع على النميمة التنظيمية والتهكم التنظيمي، وفي الوقت نفسه، 

بين العمل والأسرة. كذلك توصلت دراستنا لوجود تأثير إيجابي للنميمة التنظيمية على 

الصراع بين العمل والأسرة والتهكم التنظيمي. وأخيرا، وجود تأثير إيجابي بين التهكم 

 التنظيمي والصراع بين العمل والأسرة. 

  (Theoretical Implications) الآثار النظرية. 4.2

 مشرف مواجهة تقدم هذه الدراسة عدة مساهمات نظرية، تتمثل في: أولا؛ عند

 الانخراط مثل سلبية، بطريقة الأتباع يرد الاجتماعي، التبادل نظرية على بالاعتماد مس يء،

 Ahmad et al., 2019; Beersma et) السابقة الأبحاث مع هذا يتماش ىو  .النميمة في فعل
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al., 2019; Mitchell & Ambrose, 2007; Naeem et al., 2019; Tepper et al., 2009; 

Uçan & Avci, 2023; Wang et al., 2012) الموظفون  يشعر عندما أنه إلى أشارت التي 

 السخرية أو الإهانة أو للترهيب التعرض المثال، سبيل على) سلبية بطريقة يعاملون  أنهم

 أساء الذي الشخص من للانتقام منحرفة بأفعال يتفاعلون  فإنهم ،(وجههم في الصراخ أو

 Abubakar et al., 2017; Aziz et) تدعم هذه الدراسة الأبحاث السابقةثانيا؛ . معاملتهم

al., 2017; Wayne et al., 2008; Whitman et al., 2014; Zhang & Bednall, 2016)  التي

أن التجارب السلبية الناتجة عن ، ذلك بالصراع بين العمل والأسرة ءتربط الإشراف المس ي

وصراع بين الأسرة والعمل من  ،تؤدي إلى صراع لاحق بين العمل والأسرة الإشراف المس يء

في أبحاث  تساهم دراستنا. وبالتالي، عنه خلال التمثيل السطحي للمرؤوس والإرهاق الناتج

إظهار أن أحداث استنزاف الموارد هذه لا تؤثر فقط على المرؤوسين  عبر ءالمس يالإشراف 

أثناء العمل، ولكنها تساهم أيضا في الضغط الذي يعاني منه المرؤوس من خلال أداء 

ثالثا؛ تعزز دراستنا الأبحاث السابقة  التمثيل السطحي والإرهاق العاطفي ذي الصلة.

(Abubakar et al., 2017; Aziz et al., 2017; Wayne et al., 2008; Whitman et al., 

2014; Zhang & Bednall, 2016) أعضاء يعزز التهكم بين المس يء التي أفادت أن الإشراف 

بالتهكم  يشعرون مس يء إشراف تحت يعملون  الذين الأفراد كل ليس لكن،. المنظمات

 عرضة أقل هم إيجابي بشكل السلبية المواقف تفسير يعيدون  الذين الأفراد. التنظيمي

 أدبيات تثري  الدراسة هذه نفإ ثم، ومن. لرؤسائهم المس يء الفعل من الرغم على للسخرية

 على الإيجابي التقييم لإعادة الحدي الشرط دور  في التحقيق خلال من المس يء الإشراف

 الموظفون  يظهر أن المرجح منرابعا؛  .والتهكم التنظيمي المس يء الإشراف بين العلاقة

 هؤلاء مع تفاعلاتهم في سمعتهم لإصلاح والعاطفة التودد للنميمة التنظيمية تعرضوا الذين

وما توصلت له  (COR)الشخصية وفق نظرية  الموارد على للحفاظ وبالتالي،. الثرثارين

 ,Hobfoll, 1989, 2001; Keith & Schafer, 1980; T. Liu et al., 2020)الأبحاث السابقة

2023; Wu et al., 2018; Zhu & Cheng, 2023)، بأن الأسرة توقعات تلبية يمكنهم لا 

 على قائم صراع إلى يؤدي مما ومهتما وكامل المسؤولية تجاه العائلة، رومانسيا الفرد يكون 

  .طبيعة الأفعال داخل الأسرة
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 حول  الإسناد نظرية تجريبيا افتراضات البحث في عليها المتحصل النتائج دعمتخامسا؛ 

والأسرة، كما عززت نتائج الدراسات  العمل بين والصراعالتنظيمية  السخرية بين العلاقة

. ومن (Chiaburu et al., 2013; Dean Jr et al., 1998; Yildirim & Acar, 2018)السابقة 

وغياب العدالة التنظيمية  الأدوار، وتضارب المفرط، العمل عبء فإن هذا المنطلق،

والانضباط الوظيفي، وفقدان مبادئ النزاهة والإخلاص في العمل، والمواقف السلبية فيما 

 ينتج عنها من خيبات الأمل واليأس،يتعلق بالتوقعات غير الملباة من إدارة التنظيم، وما 

والعمليات التواصلية، كلها  الإدارية على المهام المنظمة داخل التغيرات نعكاسكذلك ا

 الوفاء على القدرة متغيرات يمكن اعتبارها مؤدية إلى الصراع بين العمل والأسرة، مثل عدم

 بسبب للأسرة كاف وقت قضاء والعجز عن العمل، ظروف بسبب الأسرية بالمسؤوليات

لإرهاق الوظيفي، وكثرة الخلافات الزوجية. سادسا؛ ساهمت العمل، وظهور حالات اكثافة 

دراستنا في تأكيد افتراضات نظريتي المعلومات الاجتماعية والنظرية المعرفية الاجتماعية، 

 ,.Bandura, 1988; Foster, 2004; McAndrew et al)وكذلك تأكيد نتائج الأبحاث السابقة

2007; Pollock et al., 2000; Salancik & Pfeffer, 1978)معلومات  فرادقد يجمع الأ . ف

 . وفي الوقت نفسه،وفقا لذلك هم وممارساتهمأفعال ويوجهون  عبر النميمة التنظيميةقيمة 

النميمة على أنها هجوم خبيث، وبالتالي يشعرون بالاستياء أو الانتقام من  الأفرادقد يفسر 

مما يولد لهم حالة من السخرية والتهكم تجاه  مصدر ومكان النميمة، أو مكان العمل،

   التنظيم ككل.

 (Practical Implications)الآثار العملية . 0.2

تحمل الدراسة الحالية العديد من الآثار العملية للإدارة والموظفين في مؤسسة 

ميناء عنابة أبرزها: أولا؛ يمكن للمنظمات وضع معايير تنظيمية واضحة للأفعال المقبولة 

وإنشاء ثقافات يتم فيها تثبيط النميمة التنظيمية والفعل المس يء من خلال تقديم 

بة. وبالتالي، يجب على المؤسسات تقديم رسالة واضحة لموظفيها سياسات تنظيمية مناس

مفادها أنه لن يتم التسامح مع النميمة التنظيمية والأفعال المسيئة للموظفين على 

الإطلاق. ثانيا؛ إن الدليل على أن آثار الإشراف المس يء تمتد إلى حياة المرؤوس خارج 

سلط الضوء على حاجة المنظمات العمل من خلال الصراع بين العمل والأسرة، ي
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لاكتشاف حالات الإشراف المس يء، وتشجيع المرؤوسين على طلب الدعم من خلال إعداد 

برنامج مساعدة الموظفين الخاص بالمنظمة )مثل الاستشارة وإدارة الضغط النفس ي( 

 حتى يتمكن المرؤوس من تحديد التكتيكات أو الآليات للتعامل مع سوء المعاملة. ثالثا؛

ينبغي إجراء تدريب منتظم في مؤسسة ميناء عنابة للحد من الفعل الإشرافي المس يء، 

 مثلا يجب على المنظمةفوالتقليل من تواتر السخرية التنظيمية في مكان العمل، 

استخدام أساليب مختلفة لزيادة الجدارة بالثقة، مثل تقديم الدعم التنظيمي، ومعاملة 

توفير منصة اتصال حيث يمكن ب القياملإضافة إلى ذلك، جميع الموظفين بشكل عادل. با

للموظفين مشاركة المعلومات المتعلقة بالعمل، وتتبع سياسات المؤسسة، وتقديم 

 الشكاوى عبر الإنترنت مع المشرفين، بحيث يتم بناء علاقة تبادل أفضل على أساس الثقة. 

نميمة التنظيمية قد رابعا؛ من الضروري للموظفين والمديرين أن يدركوا أن ال

تؤدي إلى الصراع بين العمل والأسرة، وهو ما سيؤثر بدوره على التعبير التنظيمي وكفاءة 

عمل الموظفين في مكان العمل، بل ويؤثر سلبا على أداء الأعمال. ولذلك، يجب على 

على  كما يلزمالمنظمات خلق جو ثقافي لا يتسامح مطلقا تجاه النميمة التنظيمية. 

مات تطبيق إجراءات تأديبية معينة على الموظفين الذين ينشئون وينشرون النميمة المنظ

التنظيمية ويسببون آثارا سلبية كبيرة داخل المنظمة، مثل تدمير ثقة الزملاء وتعريض 

الوحدة التنظيمية الداخلية للخطر. علاوة على ذلك، يجب على المنظمات تشجيع 

اخل المنظمة، وبناء الود والألفة والتعاون بين الزملاء، التفاعل الاجتماعي بين الموظفين د

اعد والمعايير لقو ا وقد تمارسوتجنب الأفعال غير المرغوب فيها في مكان العمل. 

ضغطا ضد انتشار النميمة، ويمكن للمؤسسات أو المديرين إصدار قواعد  التنظيمية

خل المنظمة. خامسا؛ تلعب ومعايير تنظيمية رسمية لتقييد وإدارة ممارسات الموظفين دا

وحدة الموارد البشرية أدوارا وظيفية أكثر مثل حل مشكلات الموظفين، وجمع البيانات 

لتحسين ظروف العمل، والابتكار في هذا السياق، وإيلاء اهتمام وثيق لرغبات الموظفين 

رية وتوقعاتهم، مما سيقدم مساهمات إيجابية في نقطة الصراع بين العمل والأسرة والسخ

التنظيمية، بالإضافة إلى تحسين ظروف العمل في مؤسسة ميناء عنابة وخاصة فيما يتعلق 

بساعات العمل، وتحديد العدد الأمثل للموظفين لتقليل عبء العمل المفرط. سادسا؛ 
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تشير النتائج التي توصلنا إليها إلى أنه إذا كانت النميمة تتعلق بأداء العمل والكفاءة 

الأخرى المتعلقة بالوظيفة، فقد تسبب التهكم التنظيمي وتؤدي لنتائج  ياالقضاالوظيفية و 

سلبية. لكن، إذا لم يكن للنميمة التنظيمية علاقة بالوظيفة، فإن فرصة التسبب في 

السخرية تقل بشكل كبير. بناء على هذه النتائج، ينبغي تنفيذ سياسات أو ممارسات 

 ميمة في مكان العمل.واضحة للموارد البشرية للحد من حدوث الن

 (Limitations and Future Research)القيود والبحوث المستقبلية . 2.2

تقدم هذه الدراسة اقتراحات للبحث المستقبلي مع التعرف على القيود الكامنة 

، (Cross-Sectional Study)فيها. ينبع القيد الأول من الطبيعة المقطعية لهذه الدراسة 

قد يساعد إجراء مزيد و خلاص استنتاجات حول الطبيعة السببية. والتي تمنعنا من است

في توضيح  (Longitudinal Study)من الأبحاث باستخدام التصاميم التجريبية أو الطولية 

استخدمت هذه الدراسة أداة الاستبيان المغلق لقياس هذه المشكلات التنظيمية. ثانيا؛ 

المس يء والنميمة التنظيمية والتهكم  العلاقات المفترضة بشكل مباشر بين الإشراف

التنظيمي والصراع بين العمل والأسرة. وبالتالي، يمكن أن تكون النتائج قد تأثرت بتحيز 

وهذا يقودنا إلى الإشارة المستقبلية لاستخدام استبيان مفتوح للتعرف التقييم الذاتي، 

معرفة العلاقات على تصورات المبحوثين بشكل أعمق. ثالثا؛ اقتصرت دراساتنا في 

المباشرة بين العوامل الكامنة دون ضبط المتغيرات الضابطة. وبما أن القيم الثقافية 

للأفراد يمكن أن تؤثر أيضا على أفعالهم داخل التنظيم، فإننا نوص ي بأن تبحث الدراسات 

مؤسسة المستقبلية في العوامل الثقافية كمتغيرات تحكم. رابعا؛ حصلنا على عينتنا من 

ولذلك قد تكون لنتائج دراساتنا مخاوف تتعلق بالتعميم لأنها قد لا ناء عنابة فقط، مي

تنطبق على سياقات سوسيوتنظيمية وثقافية أخرى. لذلك، نحن نشجع البحث المستمر 

)سواء في القطاع العام أو الخاص( ونتوقع أن يعمل العمل المستقبلي على توسيع النتائج 

ل التحقيق في العلاقة بين متغيرات الدراسة في سياق متعدد التي توصلنا إليها، من خلا

 الثقافات وفي العديد من البلدان لمقارنة النتائج المتحصل عليها.  

 خاتمة. 2
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أظهرت النتائج أن الإشراف المس يء يؤثر على نميمة جمع المعلومات ولكن ليس 

تصال التنظيمي غير على نميمة بناء العلاقات. فالجانب المظلم للإدارة وأنظمة الا

المهيكلة يعرض استدامة المنظمات واستقرارها للخطر. لذلك من المهم التحقيق في 

الأسباب التي تدفع المشرفين إلى الانخراط في مثل هذا الفعل المس يء داخل المنظمة. من 

جانب آخر، فإن المرؤوسين الذين تعرضوا للإشراف المس يء قد ينخرطون في أعمال 

 خلال تفريغ إحباطاتهم على من هم في المنزل بدلا من المشرف المس يء. عدوانية من

بسبب عدم المساواة في المنصب والسلطة والأعراف الاجتماعية المتعلقة بالتعبير 

العاطفي في مكان العمل، فمن غير المرجح أن يشعر المرؤوسون بالراحة أو أنه من 

قد يخش ى و فهم بعد مواجهة مسيئة. المناسب التعبير عن المشاعر الصادقة تجاه مشر 

إجمالا  المرؤوسون أيضا انتقام المشرف إذا عبروا عن غضبهم أو استيائهم من الوظيفة.

تشير نتائج البحث الحالي إلى أن الإشراف المس يء الذي يقوده رؤساء المديريات  لما سبق،

الذي يعاني منه  والمصالح في مؤسسة ميناء عنابة يساهم بشكل كبير في التهكم التنظيمي

المس يء، من خلال اللعب الغبي كما  فالقائد الموظفين الإداريين العاملين تحت إشرافهم.

لو كان لا يعرف شيئا، يساهم بشكل إيجابي في السخرية التي يعاني منها الموظف في 

المنظمة من خلال جعل ممارسات وأفعال الموظفين الذين يعملون تحت رئيس القسم 

منتظمة ولا يمكن التنبؤ بها. وتنمي لدى الموظف الاعتقاد بأن المؤسسة المس يء غير 

تفتقر إلى النزاهة والعدالة والأمانة، ويتم التعبير عنه في شكل فكاهة ساخرة، انتقاد 

 المنظمة، الأفعال المنحرفة والتفسيرات السلبية اللفظية وغير اللفظية وما إلى ذلك.
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