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التأثيرات الغامضة: كيف يُشكل الثالوث المظمم اجترار الموظفين تحت مظمة الإشراف العقابي 
 بالفنادق الفاخرة؟

 أحمد محمد غريب عباس     
 الإسماعيمية -إيجوث -المعيد العالي لمسياحة والفنادؽ      

 الملخص معلومات المقالة         
 الكممات المفتاحية 

 ؛الإشراؼ العقابي
 ؛لاجترار النفسيا

 ؛الثالوث المظمـ
 موظفي الفنادؽ؛
 القاىرة الكبرى.

  
 ((JAAUTH) 

، 1، العدد 82المجمد 
 (،8285 يونيه)

 .65-45ص 

العقابي في الاجترار النفسي ييدؼ البحث إلى تسميط الضوء عمى تأثير الإشراؼ      
. كما يتحقق البحث مف الدور الوسيط لمثالوث المظمـ  بيف موظفي فنادؽ الخمس نجوـ

والنرجسية( في العلاقة بيف الإشراؼ العقابي   لزميل العمل )الميكافيمية، السيكوباتية
استجابة صالحة مف موظفي الفنادؽ  583والاجترار النفسي. تـ الحصوؿ عمى 

، ADANCO v.2.4رة الكبرى. تـ تحميل البيانات المجمعة باستخداـ برنامج بالقاى

حيث كشفت نتائج نمذجة المعادلات البنائية عف تأثير إيجابي ومعنوي للإشراؼ 
العقابي في الشخصية النرجسية، فيما أشارت النتائج إلي عدـ وجود تأثير إيجابي 

كافيمية والسيكوباتية. فيما يتعمق ومعنوي للإشراؼ العقابي في كل مف الشخصية المي
بالدور الوسيط لشخصية الثالوث المظمـ، أوضحت النتاػج أف ىناؾ  تأثير إيجابي 
ومعنوي لمشخصية النرجسية في الاجترار النفسي بيف موظفي الفنادؽ. كما أشارت 
ؾ النتائج لوجود تأثير إيجابي ومعنوي لمشخصية الميكافيمية في الاجترار النفسي، وكذل

تأثير إيجابي ومعنوي لمشخصية السيكوباتية في الاجترار النفسي بيف موظفي الفنادؽ 
 المسيتدفة.

 المقدمة

موظفو الفنادؽ الفاخرة بشكلٍ مُستمرٍ لضغوط بالغة نتيجة لمتوقعات العالية لخدمة العملاء والبيئة  يتعرض    
العقابي يُعد أحد أنماط  السابقة إلى أف الإشراؼ إذ تشير الأدبيات ،)et al.,2022 Peng(التنافسية الشديدة 

) ;Sarwar et al.,2021; Zafar et al.,2022القيادة السمبية الذي تؤثر في المخرجات الموقفية والسموكية 

Sarwar et al.,2022; Mehraein et al.,2023)  كما ىناؾ اتفاؽ واضح بيف الباحثيف عمى أف أسموب
 موؾ المرؤوسيف واتجاىاتيـ، إذ يعمـ بو معاممة مشرفييـ كمعاممة المنظمة بأكممياس الإشراؼ المتبع يؤثر في

)Alheet et al.,2021 et al.,2020; Rehman( ،بعيدة المدى عمى  وبالتالي قد تكوف نتائج الإشراؼ العقابي
 (.0205 توجيو مواقف المرؤوسيف وسموكياتيـ )ضيف،
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عمى ىذا النحو، يعتبر الإشراؼ العقابي أسموب إدارة يركز عمى فرض الانضباط والامتثاؿ مف خلاؿ النقد   
يُستخدـ ىذا النيج لفرض الرقابة  (.Otto,2020)المستمر وتطبيق العقوبات القاسية عند حدوث الأخطاء 

بيئة العمل، يمكف للإشراؼ العقابي في  (.Sarwar et al.,2021)الصارمة وضماف الالتزاـ بالمعايير التنظيمية 
أف يؤدي لزيادة مستويات التوتر والقمق بيف الموظفيف، حيث قد يتسبب في خمق بيئة عمل سمبية تفتقر لمدعـ 

ىور الحالة النفسية لمموظفيف وزيادة مستويات الاجترار قد تؤدي ىذه البيئة السمبية لتد. )Sarwar (2022,والتحفيز
، مما يؤثر بشكل سمبي في أدائيـ ورضاىـ الوظيفي عمى المدى البعيد )(Fan et al.,2022لدييـ النفسي

Zafar et al.,2022)( . 
تأسيسًا عمى ما سبق، يُعد الاجترار النفسي حالة مف التفكير الدائـ حوؿ مشكمة ما، إذ يستغرؽ فترة طويمة 

وقد يستخدميا الفرد في التكيف  ،(Wänke & Schmid, 2013)مف الزمف، والتي تدخل لموعي عف غير قصد 
النفسي "التفكير المتكرر في التجارب  كما يُعدّ الاجترار .(Papageorgiou,2006)مع الحالة المزاجية السمبية 

يؤدي ىذا الاجترار إلى  )Potempa et al.,2024)-Iserالسمبية" أحد الاستجابات الشائعة للإشراؼ العقابي
 تأثيرات سمبية في الأداء الوظيفي والرضا النفسي.

فيمية والسيكوباتية، دورًا تمعب سمات شخصية الثالوث المظمـ، التي تشمل النرجسية والماكيامف ناحية أخرى،    
ىذه السمات  ي ذو  زملاء العمليتميز في سياؽ متصل، معقدًا في العلاقة بيف الإشراؼ العقابي والاجترار النفسي. 

مما قد يمنحيـ استجابات نفسية مختمفة (، Lyons,2019) بقدرة عمى التلاعب بالآخريف والتركيز عمى الذات
أف أيضًا يمكف ليذه السمات  .(De Bruin & Finkelstein, 2023) بزملائيـتجاه الإشراؼ العقابي مقارنة 

بيف موظفي القطاعات  الاجترار النفسي فيتعمل كعوامل وسيطة تقمل أو تزيد مف تأثير الإشراؼ العقابي 
 (Barros, 2022).  الخدمية 

إلى أف الإشراؼ  الحديثة الدراساتة، أشارت تسـ ببيئة عمل متميزة ومتطمبات عاليت تيال الفنادؽسياؽ في    
ثار سمبية عمى لآالعقابي الذي يتضمف تطبيق العقوبات والتدابير الصارمة كوسيمة لتحفيز الأداء، قد يؤدي 

 )et Chan  Raza et al.,2023; ;et al.,2022 Sarwar et al.,2021; Sarwarالصحة النفسية لمموظفيف
al.,2024)   عمى ىذا  كيفية تأثير شخصية الثالوث المظمـ فيـ حوؿمعرفية مع ذلؾ، لا تزاؿ ىناؾ فجوات

البيئة  يلـ يحع نوع الإشراؼ العقابي باىتماـ بحثي كاؼ ف. بناءً عمى ذلؾ، التفاعل، في سياؽ العمل الفندقي
ط الضوء عميو يتسمفي  السابقةشراؼ التى بدأت البحوث أنو يُعد مف أنواع الإ عمى الرغـ مف ،العربية
 ما سبق،ا عمى تأسػػػػيسػػػػػً . (Sarwar et al., 2021; Cangiano et al., 2022; Zafar et al., 2022)رامؤخً 

 البحثية في المعرفة ضرورة دراسة ىذه المتغيرات فى البيئة العربية لتسد الفجوة يأتي البحث الحالي ليؤكد عمى
النفسي بيف موظفي فنادؽ الاجترار يف الإشراؼ العقابي و ب الثالوث المظمـ الوسيط لشخصيةالدور  المتوفرة حوؿ

 .  الخمس نجوـ

عمى ىذا المنواؿ، ييدؼ البحث الحالي إلى تسميط الضوء عمى تأثير الإشراؼ العقابي في الاجترار 
في مصر. كما سيتحقق البحث الحالي مف الدور الوسيط لمثالوث المظمـ  النفسي بيف موظفي فنادؽ الخمس نجوـ

https://www.paperdigest.org/isearch/?name=aisha_sarwar
https://www.paperdigest.org/isearch/?name=l._d._o._barros
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 نتائج ىذا البحث تقديـلزميل العمل في العلاقة بيف الإشراؼ العقابي والاجترار النفسي. بالإضافة إلى محاولة 
ءً عمى نتائج استراتيجيات وتوصيات لتحسيف بيئة العمل وتعزيز الرفاىية النفسية لموظفي فنادؽ الخمس نجوـ بنا

 .الدراسة

 الإطار النظري لمبحث

 Punitive supervision الإشراف العقابي
ووصفوه بأنو سموؾ  4691 عاـ Day and Hamblinقدـ مصطمح الإشراؼ العقابي لأوؿ مرة مف قبل كل مف  

أخطائيـ ويتفاعموف  حيث يموـ المشرفوف موظفييـ ويعاقبونيـ عمى (،Day & Hamblin, 1964) القائد العدواني
القيادة  كجزء مفمسبقًا شراؼ العقابي في دراسة الإ تتم .) (Cangiano et al.,2019معيـ بشكل سمبي

في الآونة الأخيرة، بدأ موضوع (. Ashkanasy et al., 2016) تتميز بالعقوبة غير المشروطة يالاستبدادية الت
ارتفاع معدؿ دوراف العمل، كالعديد مف الآثار السمبية ف م لو لماالإشراؼ العقابي في جذب انتباه الباحثيف 

 Neale et al.,2020;Zafar et al.,2022; Shahzadi,2023; Shah)المعنوية، عدـ الرضا  انخفاض الروح

et al.,2023)  يصفMasalab (2020)  مفيوـ إداري يتمثل في استخداـ الرقابة الصارمة  بأنوالإشراؼ العقابي
وتطبيق العقوبات كوسيمة لضماف الانضباط والامتثاؿ في مكاف العمل. يعتمد ىذا الأسموب عمى التركيز عمى 

 تصحيح السموكيات غير المرغوبة ومنع تكرارىا بغيةبدلًا مف الإنجازات والنجاحات،  ،الأخطاء والانحرافات
(.,2019Cangiano et al.) 

إلى رد الفعل السمبي أو التصرؼ بشكل سمبي  درجو ميل المشرفيفبأنو العقابي  كما يوصف الإشراؼ
لقاء الموـ عمى  لقاء الموـ عمييـ الموظفيفتتـ معاقبة  فعندماأخطاء الغير، وا  ومعاممتيـ بعدـ احتراـ مف قبل  ،وا 

 يـميم بسبب. (Sarwar et al., 2021)في عمميـالصعب عمييـ التركيز  ، يكوف مفأو زملاء العمل مشرفيفال
 Freire et)ستنزاؼ مواردىـ لا يؤدي ، بمامنو أكبرلاستراتيجيات المواجية التي تتطمب طاقة  المرتبط بالاستجابة

al.,2020)، مشرفييـ أو زملائيـإلى  الموظفيف وبالتالي النظر إلي الإشراؼ العقابي بأنو المدى الذي ينظر فيو 
 .المتكررة عمى أنيـ يمومونيـ عمى أخطائيـ

يشمل الإشراؼ العقابي تقديـ ردود فعل سمبية بشكل مستمر، فرض عقوبات تأديبية علاوة عمى ذلؾ، 
قد يحقق ىذا النيج  عمى نقيض ذلؾ، .(Fitzgibbon et al.,2017) واستخداـ التيديد بالعقاب كوسيمة لمتحفيز

زيادة مستويات التوتر البعيد كثار سمبية عمى المدى لآإلا أنو غالبًا ما يؤدي  بعض النتائج عمى المدى القصير،
) & Feng انخفاض الدافعية والإبداعالحالة النفسية لمموظفيف، مع تدىور  ،Shahzadi,2023))الميني 

)Wang, 2019. 

 Dark triad الثالوث المظمم
 مصطمح الثالوث المظمـ بناءً عمى مراجعتيما لأدبيات ثلاث سمات Paulhus & Williams 2002))وضع  

الأبحاث  ية، فقد لاحظا أفَّ النتائج التي تتوصل إليياتالسايكوباو الميكيافيممية ، لنرجسية: امف السمات الشخصية
وبيف  ((McHoskey et al., 1998 حوؿ ىذه السمات تفيد في وجود تداخل بيف الميكيافيمية والسايكوباتية
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في سياؽ  .(Persson,2019) والنرجسية وبيف الميكيافيممية(، Fossati et al.,2014)ية تالنرجسية والسايكوبا
المظمـ بأنَّيـ نرجسيوف ويميموف للاحتياؿ  عمى مقياس الثالوث عاليةيتميز الأفراد الذيف يسجموف معدلات متصل، 

التلاعب توصف النرجسية بأنيا  (.Set,2020)ضئيل بشكل  الضمير عمى الآخريف لتحقيق أىدافيـ مع تأنيب
وتتمتع بصفات تصرفات  تصرفات تلاعبية وقاسية ، بينما الميكافيمية بأنياوالقسوة مع الشعور المتضخـ بالذات

 يعة قصيرة الأمد ومعادية لممجتمعتصرفات تلاعبية وقاسية ذات طبمع ذلؾ السيكوباتية تُعرؼ بأنيا ، استراتيجية
(Tackett,2018.) والاجترار النفسي في  الإشراؼ العقابيلعلاقة الكامنة بيف التحقق مف ا في ىذا السياؽ، سيتـ

، بعد  يُمكف الاستناد فجوات بحثية ما تركتو مف و  ،استعراض ما توصمت إليو الدراسات السابقةفنادؽ الخمس نجوـ
 .4بشكل  الواردءً عمى الإطار المفاىيمي بُنا لـ يتـ دراستيا مف قبلجديدة بناء فرضيات  عمييا في

 
 . نموذج البحث1شكل 

 Coworker narcissism نرجسية زميل العمل 

نظر  وتُنسب إلى شخصية نرسيس الذي وقع في حب ذاتو عندما ،سطورة إغريقية قديمةأالنرجسية إلى  ترجع  
النرجسية حوؿ  وتتمحور الشخصية (،0248،وزىير و عمى صفحة إحدى البحيرات )بوسنةإلى انعكاس صورت

 ،ولا تظير النرجسية بوصفيا اضطرابًا نفسيًا (.Pulver, 1970)ذاتيا، مع شعور بالعظمة والتفوؽ عمى الآخريف 
 & Pincus) الصحية، فكل شخصية تسجل نسبةً معينة عمى مقياس النرجسية إلا مع تجاوزىا مستويات النرجسية

Lukowitsky, 2010) ، الشرقاوي،  المبالغ فييانرجسية الظير تمييز أساسي بيف التقدير الذاتي و  ثـومف(
يصعب ، و لمحصوؿ عمى الثناء والإعجاب مف الآخريف دائ ٍـ يسعى النرجسيوف بشكلٍ في ىذا الصدد،  (.0204

 .عمييـ فيـ مشاعر واحتياجات الآخريف

النرجسية لدى زميل العمل، حيث أظيرت  الإشراؼ العقابي إلى زيادة السموكيات يمكف أف يؤدي وعميو،   
) Zafar etالدراسات أف ىذا النوع مف الإشراؼ يساىـ في خمق بيئة سمبية تعزز مشاعر الاستياء والتمرد

).; Ferreira,2024De Bruin & Finkelstein, 2023al.,2022;.  كرد فعل دفاعي، قد يمجأ الأفراد إلى
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بالتقميل مف شأنيـ أو لمتكيف مع الضغوط النفسية الناتجة عف الإشراؼ إظيار سموكيات نرجسية لتعويض الشعور 
 :التالي الفرض صياغة يمكف بناءً عمى ذلؾ،. )De Bruin & Finkelstein, 2023(العقابي

H1a: نرجسية زميل العملومعنويًا في  يؤثر الإشراف العقابي سمبيًا. 

 Coworker Machiavellian ميكافيمية زميل العمل
فيو  حيث وضع،عمى عممو "الأمير" ظير مصطمح الميكيافيمية نسبةً إلى الكاتب الإيطالي نيكولا ميكافيممي، بناءً 

 أىـ النصائح والإرشادات لحكـ قوي ومييمف لا يتزعزع دوف أي اعتبارات إنسانية تحت شعار الغاية تبرر
بأنَّيا سموؾ يقوـ فيو الفرد بخداع  الميكافيمية Amir & Malik (2016) يعرؼ .(Ferrero,1938)الوسيمة
 الشخصية الميكيافيمية حوؿ مصالحيا الذاتية، وتظير واستخداميـ كأدوات لبموغ مآربيـ الشخصية. تتركز الآخريف

ولا تمانع مف استغلاؿ الآخريف ، (Jonason et al.,2015)عدـ اكتراث بالقيـ الأخلاقية عند السعي لبموغ مآربيا 
ىذه تظير ، كما (Musarra et al.,2023)التحالفات أيًا كانت في سبيل المصمحة الذاتية  وعقدقاع بيـ يوالإ

دوف أي اعتبارات إنسانية  يواجيا برودة عاطفية وقسوة عند التعامل مع أي موقفٍ الشخصية 
(2006 ,Jakbowitz & Egan.) أخذ  معبعيد الأمد، الاستراتيجيات والأىداؼ  يركز عمىقد الميكيافيممي ف

  (.Shah et al.,2022) بعيدة المدى التكتيكات القريبة زمنيًا لخدمة أىدافو

الإشراؼ العقابي، الذي يتسـ بالصرامة والقمع والتحكـ الشديد، يمكف أف يؤدي إلى تعزيز السموكيات     
الزملاء تتجمى في التلاعب بالآخريف  ميكافيمية .(De Bruin & Finkelstein,2023)الميكافيمية لدى الموظفيف

واستغلاليـ لتحقيق أىداؼ شخصية، وىي سمة ترتبط غالبًا ببيئات العمل السمبية التي تفتقر إلى الدعـ 
، فإف الموظفيف الذيف يتعرضوف لإشراؼ عقابي يميموف إلى بناء عمى ذلؾ. )(Pilch & Turska, 2015والتقدير

ىذا ، و التي يواجيونيا مف قبل المشرفيف كآلية لمتكيف مع الضغط المستمر والتيديدات تطوير سموكيات ميكافيمية
 :التالي الفرض صياغة يمكف بناءً عمى ذلؾ،. فعل مباشر عمى الإشراؼ العقابي السموؾ الدفاعي قد يظير كرد

H1b: ميكافيمية زميل العملومعنويًا في  يؤثر الإشراف العقابي سمبيًا. 

 Coworker psychopathy زميل العمل سيكوباتية
منتصف القرف التاسع عشر ليصف كل الاعتلالات في ظيرت السيكوباتية بالألمانية مع كتاب فيوختر سميبف    

منتصف القرف العشريف لكنو  ثـ عاد المصطمح لمظيور (،von Feuchtersleben, 1847( النفسية دوف تمييز
إلى  ،مفتقدة لمتعاطف والشعور بالذنبالمعادية لممجتمع و الالشخصية كونيا  ((Horley,2014ما زاؿ محل جدؿ 

 مسئولية ي شخص يتيرب مف تحملتالسيكوباف ،(Skeem et al, 2011)جانب العدوانية والسعي نحو الإثارة 
أىدافو طويمة  ، بينماوفي الغالب ينجح في الأىداؼ قصيرة الأجل، )Black,2022(أفعالو حيف تسوء الأمور 

  (.Klarskov & Leder, 2016) مُطمقًا ذاتولتحقق النجاح  الأجل لا

، يمكف أف يؤدي إلى تعزيز السموكيات )(Zheng et al.,2020 الإشراؼ العقابي، الذي يتسـ بالقسوة والتسمط
، التي تشمل التلاعب العاطفي، اللامبالاة بمشاعر الآخريف، السيكوباتيةفالسيكوباتية بيف الزملاء في بيئة العمل. 
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عية قد تتفاقـ كرد فعل عمى البيئة القم ،) (Crego,2022والسعي لتحقيق المصالح الشخصية عمى حساب الآخريف
تفتقر إلى الدعـ  التي عملالبيئة بناء عمى ذلؾ فإف  .) (Jurjako et al.,2022التي يخمقيا الإشراؼ العقابي

الإيجابي وتعزز الخوؼ والعقاب، قد يمجأ الأفراد إلى التصرفات السيكوباتية كآلية دفاعية لمحفاظ عمى الذات 
 :التالي الفرض صياغة يمكف بيـ، وبالتالي نجاة مف الأجواء السمبية المحيطةوال

H1c: زميل العمل سيكوباتيةومعنويًا في  يؤثر الإشراف العقابي سمبيًا. 

 Psychological rumination الاجترار النفسي
عبارة عف استجابة لمضغوط النفسية التي  أف الاجترار النفسي ((Bauerband & Galpo,2014يوضح   

شخاص لأ. فاالضغوط متمركزة حوؿ الانفعاؿ نيا استراتيجية مواجية ليذهبألييا إيتعرض ليا الفرد، وينظر 
يجاد حموؿ ليذه إدوف محاولة  ،الجوانب السمبية منيا ىالمشكمة والتفكير عم ىا عميركزوف دائمً  الاجتراريوف 

أف ( إلى 0242( عبد الستار شيري (.Watkins & Roberts, 2020; Knipfer & Kump, 2022) المشكمة
سموب يتضمف باعتباره أانتباه الفرد، عمى تستحوذ التي متكررة المستمرة و الفكار يمثل مجموعة مف الأالاجترار 

 .التركيز عمي المشكمة والحالة السمبية الناتجة منيا

الفعل الموجو نحو الميمة وىو . أولًا، أف ىناؾ ثلاث فئات مف الاجترار et al.(2010)Ciarocco , يجادؿ
 التي يركز فييا الفرد لحالة،فكار اأاجترار . ثانيًا، عمي كيفية تحقيق اليدؼ وتصحيح الاخطاء الماضية التركيز

الذي و  اجترار الافكار غير المتعمق بالميمة،. ثالثًا، ثار الناتجة عف الاخفاؽ أو الفشلالمشاعر الحالية والآ ىعم
 .المنشود ليـ علاقة باليدؼ شخاص الذيف ليسفي الأ تشتيت الانتباه عف المشكمة الفعمية والتفكير عمىيعمل 

الاجترار النفسي ىو عممية ذىنية حيث يقوـ الشخص بالتفكير المستمر والمتكرر في يستنتج الباحث مما سبق أف 
ا الأفكار السمبية أو التجارب السمبية، دوف التوصل إلى حل أو تخفيف لمقمق. يمكف أف يكوف ىذا الاجترار مؤذيً 

 & Wilkinson et al.,2013; Watkins) لمصحة النفسية ويزيد مف خطر الإصابة بالاكتئاب والقمق

Roberts, 2020.)  

تشير الأدبيات إلى أف الأفراد الذيف يظيروف سمات نرجسية يميموف إلى الانشغاؿ المفرط بذواتيـ وصورتيـ    
)Mason & DeShong, Casale et al.,2016; Day et al.,2020; Ornstein,2022 ;أماـ الآخريف

للاجترار النفسي. الاجترار النفسي، وىو التفكير المستمر والمتكرر في تجارب ، مما يجعميـ عرضة  (2024
سمبية أو مشاعر معينة، يمكف أف يكوف نتيجة مباشرة لتضخـ الأنا والانشغاؿ المفرط بالذات المرتبط 

ة ، يمكف أف تؤدي نرجسية زميل العمل إلى خمق بيئوعميو .) Krizan, Z., & Johar, O. (2015)بالنرجسية
تنافسية مميئة بالتوتر، مما يدفع الزملاء الآخريف إلى التفكير بشكل مفرط في مواقفيـ ومقارنة أنفسيـ بشكل 

 :التالي الفرض صياغة يمكف بناءً عمى ذلؾ،، مستمر، ما يؤدي إلى زيادة الاجترار النفسي

H2a: الاجترار النفسيومعنويًا في  إيجابيًا نرجسية زميل العملؤثر ت. 
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لميكافيمية، التي تتسـ بالمكر، التلاعب، والاىتماـ البالغ بتحقيق الأىداؼ الشخصية دوف اعتبار لموسائل، ا    
 )Jahangir et al.,2024( ،  زميل العمل  .في تعزيز الاجترار النفسي لدى الزملاء في بيئة العملذلؾ سيـ يقد

غميـ لتحقيق أىدافو الخاصة، مما يخمق جوًا مف الذي يظير سمات ميكافيمية قد يتلاعب بمشاعر الآخريف أو يست
في التفكير المتكرر حوؿ  عدـ الثقة والقمق. ىذا الجو المميء بالضغوط النفسية قد يدفع الزملاء إلى الانغماس

. ) (Belschak et al.,2015والقرارات التي يتخذونيا، سعياً لفيـ أو مواجية السموكيات الميكافيمية المواقف

أو عدـ الثقة الناتج عف الشخصية الميكافيمية قد يؤدى إلى زيادة  الشعور الدائـ بالتيديد أو الخيانةوبالتالي فإف 
 :التالي الفرض صياغة يمكف بناءً عمى ذلؾ. الاجترار النفسي

H2b: الاجترار النفسيومعنويًا في  إيجابيًا ميكافيمية زميل العملؤثر ت. 

، التي تتسـ بغياب التعاطف، الاندفاعية، والسعي لتحقيق الأىداؼ الشخصية عمى حساب السيكوباتية    
قد  .); Moreira et al.,2014Smith & Lilienfeld, 2013(الآخريف، يمكف أف تؤدي إلى بيئة عمل سامة 

قد يستخدـ القسوة  زميل العمل السيكوباتيلذلؾ فإف  .مف الاجترار النفسي لدى الزملاءىذه البيئة السامة تزيد 
العاطفية أو الاستغلاؿ لتحقيق أىدافو، مما يخمق بيئة عمل مميئة بالتوتر والخوؼ. ىذا التوتر المستمر قد يدفع 
الزملاء إلى التفكير بشكل متكرر في تصرفات الزميل السيكوباتي وكيفية التعامل معو، مما يؤدي إلى زيادة 

 :التالي الفرض صياغة يمكف بناءً عمى ذلؾ .الاجترار النفسي

H2c: الاجترار النفسيومعنويًا في  إيجابيًا سيكوباتية زميل العملؤثر ت. 

عندما يتـ معاقبة الموظفيف بشكل مستمر عمى أخطائيـ دوف الحصوؿ عمى الدعـ أو التوجيو الإيجابي، 
عمى أخطائيـ ويشعروف حيث يركز الموظفوف  ،)(Zhu et al.,2023 يمكف أف يؤدي إلى زيادة الاجترار النفسي

التفكير المستمر في الأخطاء والعقوبات يمكف إف  (.Cangiano et al.,2019) بالخوؼ مف العقوبات المستقبمية
الموظفوف الذيف يشعروف بالضغط والخوؼ مف العقاب قد فالأداء والرفاىية النفسية لمموظفيف.  فيا أف يؤثر سمبُ 

يمكف أف تؤدي بيئة العمل التي يسيطر . و قد يصبحوف أكثر عرضة لمخطأأقل لمعمل بجدية ألدييـ دافعية  ف يكو 
كما (. O’Moore & Lynch, 2007)مدرائيـ عمييا الإشراؼ العقابي إلى تدىور العلاقات بيف الموظفيف و 

 .بيف فريق العمل تراجع الثقة والتعاوف ليمكف أف يشعر الموظفوف بالغضب أو الإحباط، مما يؤدي 

النرجسية، : عناصر رئيسية ة، أوضح الباحث أف شخصية الثالوث المظمـ تتكوف مف ثلاثذكره فيما سبق
أسموب الإشراؼ العقابي ومستويات الاجترار  ممحوظ فيالميكيافيمية، والسايكوباتية. تؤثر ىذه العناصر بشكل 

 عقاب والنقد المستمرنرجسي إلى بيئة عمل قائمة عمى ال زميل عملقد يؤدي وجود . النفسي بيف الموظفيف
(Young et al.,2016) ويعاقب أي تيديد محتمل  ،محفاظ عمى صورة الذات المتفوقةل ىذا الزميل، حيث يسعى

الذيف يتصفوف بالميكيافيمية قد يستخدموف العقاب  كما أف زملاء العمل (.Maccoby,2017) لتمؾ الصورة
علاوة عمى ذلؾ، (. Greenbaum et al.,2017) المرجوةيـ لتحقيق أىداف بيـكوسيمة لمتحكـ والتلاعب لزملائيـ 
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يوف قد يستخدموف العقاب بطرؽ عدوانية وغير متوقعة، مما يزيد مف الخوؼ والقمق تالسايكوبا فإف زملاء العمل
 بالغتدىور لقد يكوف ىذا النوع مف الإشراؼ ضاراً لأنو يمكف أف يؤدي  (.Carter et al.,2024)الآخرييف بيف 

 .لزملاؤىـفي الرفاىية النفسية 

قد يجدوف أنفسيـ في حالة دائمة مف  مع زملاؤىـ النرجسيوف ناحية أخرى، الموظفوف الذيف يعمموف  مف
حيث يعيدوف التفكير في النقد والعقوبات التي تمقوىا وكيف  (،(Greenbaum et al.,2024 الاجترار النفسي
زيادة لالميكيافيمييف يمكف أف يؤدي  ىؤلاء الزملاءالمستمر مف قبل  . كما إف التلاعبمستقبلًا يمكنيـ تجنبيا 

 الاجترار النفسي بيف الموظفيف، الذيف قد يشعروف بالقمق حوؿ كيفية تمبية توقعات المدير وتجنب العقوبات
(Greenbaum et al.,2017). قد  يفيتسايكوبا مع زملاءالذيف يعمموف تحت  يففي سياؽ متصل، فإف الموظف

. ىذا يمكف أف (Gillespie,2017) يعانوف مف شعور دائـ بعدـ الأماف والخوؼ مف العقوبات غير المتوقعة
بناءً عمى  .العدوانية ليؤلاء الزملاءتصرفات اليدفعيـ إلى اجترار الأحداث والتفكير المفرط في كيفية التعامل مع 

 :التالي الفرض صياغة يمكف ذلؾ،

H3:  )العلاقة بين الإشراف العقابي والاجترار النفسي يتوسطها معنويًا وجزئيًا أ( نرجسية زميل العمل، ب
 ميكافيمية زميل العمل وج( سيكوباتية زميل العمل.

 منهجية البحث

نة تـ استخداـ المنيج الكمي القائـ عمى اختبار العلاقات المحتممة بيف المتغيرات مع إمكانية اختيار أفراد العي
عشوائيًا مف المجتمع الأصمي لمبحث، وبالتالي سيكوف مف المحتمل تعميـ النتائج المستخرجة عمى مجتمعات 

الذي تضمف جميع عبارات المقاييس  Google Formالإلكتروني القائـ عمى تـ استخداـ الاستبياف  بحثية أخرى.
فقرات لتقييـ الاشراؼ العقابي  صياغة خمستـ المقترحة في النموذج البحثي استنادًا إلى الدراسات السابقة، حيث 

كما تـ توظيف خمسة عشرة فقرة لشخصية الثالوث المظمـ تـ استدعاؤىا  ،Sarwar et al. (2021)مف مقياس 
حيث تـ تخصيص خمس فقرات لتقييـ الشخصية  (2014Jones,)مػظمـ مف إعداد مقياس شخصية الثالوث المف "

النرجسية، بينما تمت الاستعانة بخمس فقرات لتقييـ الشخصية الميكافيمية، وتـ تقييـ مؤشرات الشخصية 
 السيكوباتية بخمس فقرات. 

تـ   ,Bauerband & Galupo)(2014 مف مقياس تـ صياغة خمس فقرات لتقييـ الاجترار النفسي
= لا  4= أوافق بشدة و 3توظيف مقياس ليكرت الخماسي لتقييـ استجابات المشاركيف لجميع المقاييس ما بيف 

استخداـ الاستبياف مف خلاؿ  0201يوليو  43مايو وحتى  02خلاؿ الفترة مف  تـ جمع البيانات أوافق بشدة، 
مفردة مف عينة  583صوؿ عمى استجابات عدد تمكف الباحث مف الح Google Formالإلكتروني القائـ عمى 

 583الدراسة المستيدفة وىو العامميف بالفندؽ الخمس نجوـ بالقاىرة، وبذلؾ أصبح العدد النيائي لحجـ العينة 
 .ياستمارة صالحة لمتحميل الإحصائ
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مجموعة مف تقدـ  الفنادؽ، نظرًا لكوف ىذه فندقا مف فنادؽ الخمس نجوـ بالقاىرة الكبرى  03تـ اختيار 
واتباعيا أساليب الإدارة الحديثة في التعامل بيف الموارد البشرية داخل بيئات  الخدمات المختمفة ذات الجودة العالية

 مف الراحة النفسية في أعمى مستوياتيا احقق مزيدً بما قد يخدمة الراقية إلى جانب تقدمييا لم الأعماؿ المختمفة،
بواقع  المستيدفة الفنادؽ بتمؾ  العامميف والموظفيففي ىذا الصدد، سيتـ جمع البيانات مف لمعملاء المحتمميف. 

 مفردة تحميمية.  322المحددة مسبقا أي ما يمثل  03استيداؼ عشريف موظف بكل فندؽ مف ىذه الفنادؽ اؿ 

ة مف الجيل ( لتحميل البيانات كتقنية نمذجSEMلنمذجة المعادلات الييكمية ) PLSتـ استخداـ نيج 
(. يقوـ ىذا النيج بتقييـ صلاحية الفقرات وارتباطاتيا المقترحة في آف واحد، عمى Becker et al., 2023الثاني )

(. كما يسمح بدراسة درجة تأثيرات الاعتداؿ AMOSو LISRELالقائـ عمى التغاير )مثل  SEMعكس نيج 
(. بالإضافة إلى ذلؾ، يعد ىذا Guenther et al., 2023في التأثير المحتمل بيف المتغيرات المتنبئة وعواقبيا )

 Usakli and)النيج خيارًا مناسبًا لتحميل مسارات إحصائية مباشرة وغير مباشرة في إطار واحد 

Rasoolimanesh, 2023) تـ توظيف ذلؾ. بناءً عمى ،PLS-SEM  باستخداـ برنامجAdanco v.2.4  لتقييـ
 نموذج القياس والنموذج الييكمي.

 النتائج وتحميل البيانات

 الممف الديموغرافي لممستجيبين

 تمثمت في إجمالي التكرارات والنسب المئوية ليا. (N = 385أف خصائص أفراد العينة ) 4يتضح مف جدوؿ 

 خصائص المشاركين. 1جدول 
 انخصبئض انفئت اننسبت انتكراراث انخصبئض انفئت اننسبت انتكراراث

انمستىي  بكبنىرَىس 32.7% 892

 انتعهُمٍ

 ركر 77.9% 300
 اننىع

 أنثً %22.1 85 فىق متىسط 85.3% 92

 2أقم من  87.5% 92
انخبرة 

 انمهنُت

 )انسنىاث(

 72أقم من  82.2% 22
انفئت 

 انعمرَت

 )انسنىاث(

112 89.9% 2-3 122 79% 72-55 

152 75.7% 2-12 182 71.8% 52-25 

 فأكثر 22 %9 72 فأكثر 12 12.5% 52

 الفنادؽ%( كانوا مف فئة الذكور، وىذا يبيف أف غالبية 22.6أف معظـ المشاركيف ) 4مف جدوؿ  ضحيت
% مف 56فيما يتعمق بالفئة العمرية لممشاركيف، كاف ىناؾ مختمف الوظاػئف، و المختارة توظف ىذه الفئة في 

حاصميف عمى درجة %( 23.5المشاركيف )أف غالبية عاـ كما كشفت النتائج عف  11و 53البالغ أعمارىـ ما بيف 
. أخيرًا، أظيرت النتائج أف الخبرة المينية لممشاركيف تراوحت ما بيف غالبية الفئات )مؤىل عالي( سالبكالوريو 

% منيـ 06.6 ـويميي ،ما بيف ثماف حتى عشر سنوات% منيـ لدييـ 59.5المقترحة لعدد السنوات المنقضية: 
 لدييـ ما بيف خمس وسبع سنوات.

 



 .52-52(، ص 8282َىنُه، )1، انعذد 82انمجهذ (JAAUTH) أحمذ محمد غرَب                               
 

54 | P a g e  

https://jaauth.journals.ekb.eg/ 

 تقييم نموذج القياس

تـ استخداـ معامل ألفا كرونباخ لمتحقق مف مدى الاتساؽ بيف الفقرات والدرجة الكمية المنتمية إلييا، حيث يجب أف 
 0.708كما تـ استخداـ تشبع الفقرات بحيث يجب أف يتجاوز  (.Becker et al., 2023) 2.22 تتجاوز قيمة

 الاعتماد عمى، تـ . علاوة عمى ذلؾ(Hair et al., 2020)لكل فقرة؛ لإثبات مدى انتماؤىا لممؤشر المقاسة عميو 
كل مؤشر عف المؤشرات الإحصائية الأخرى تبايف للإشارة إلى المدى المفسر ل متوسط التبايف المستخرجحساب 

 0جدوؿ  يعرض(. Sarstedt & Moisescu, 2024) % مف مستوى التبايف الكمي32بحيث يجب أف تزيد عف 
 كما يمي: تقييـ نموذج القياسنتائج 

 تقييم نموذج القياس. نتائج 8جدول 
 متىسط انتببَن انمُستخرج مُعبمم كرونببخ أنفب تشبغُ انفقرة انمتغـُراث

 الاشراف انعقببٍ

0.7950 0.8890 

 

0.6932 

 0.8548 

0.8129 

0.8718 

0.8261 

 انشخصُت اننرجسُت

0.8382 0.9333 

 

0.7901 

 0.9072 

0.8981 

0.9010 

0.8980 

 انشخصُت انمُكبفُهُت

0.9418 0.9554 

 

0.8495 

 0.8903 

0.9524 

0.9469 

0.8743 

 انشخصُت انسُكىببتُت

0.7870 0.9010 

 

0.7175 

 0.8826 

0.8430 

0.8820 

0.8370 

 الاجترار اننفسٍ

0.8929 

0.9165 

 

0.6924 

 

0.8067 

0.7877 

0.8906 

0.7748 

كرونباخ ألفا قيمة وكذلؾ تخطت قيـ ، 2.221 قد تجاوزتأف قيـ تشبع الفقرات  0نتائج جدوؿ  أظيرت
 قويٍ  صدؽ تقاربيٍ ب القياس يتمتعنموذج  مما يبيف أف، 2.32 تجاوزت قيمةقيـ متوسط التبايف المستخرج و ، 2.22

(Becker et al., 2023.) 
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 تقييم الصدق التمييزي 

والتي تمثل  ،في ىذا البحث Heterotrait-Monotrait (HTMTيتـ تقييـ الصدؽ التمييزي مف خلاؿ نسبة )
ألا تتخطى قيمة البناء، حيث يجب التي تقيس نفس  الفقراتوتمؾ  البنى المذكورةالتي تقيس  الفقراتالارتباط بيف 

 .5(، وذلؾ كما موضح بجدوؿ Becker et al., 2023) مفاىيميًاالمتباينة  لمبنى 2.83

 . نتائج الصدق التمييزي 3جدول 
(1) انمتغُراث  (8)  (7)  (5)  (2)  

      .الاشراف انعقبب1ٍ

. انشخصُت اننرجسُت8  0.4512    
 

. انشخصُت انمُكبفُهُت7  0.0250 0.0003   
 

. انشخصُت انسُكىببتُت5  0.0400 0.0422 0.6771  
 

. الاجترار اننفس2ٍ  0.5493 0.5616 0.2502 0.2617 
 

 يتمتع نموذج القياسأف  يؤكد، مما 2.83 قيمة لـ تتجاوز HTMTقيـ  أف جميع 5نتائج جدوؿ  بينت
 (.Becker et al., 2023) قويٍ  تمييزيٍ  صدؽٍ ب

 تقييم النموذج الهيكمي

fقيـ حجـ التأثير )( 1)جدوؿ  يبيف
 فالقيـ التي التابع، البناءمستقل في  بناء( لمتعرؼ عمى مدى تأثير كل 2

 الاعتماد عمىذلؾ، تـ  بالإضافة إلى .(Hair et al., 2020مقبولة )أحجاـ تأثير تمثل  0.02تتخطى قيمة 
Rمعامل التحديد )

 Becker et)التابع  البناءالتبايف في  ةنسب تفسيرمف خلاؿ  ملائمة النموذج لمبيانات فحص( ل2

al., 2023)  تعتبر مقبولة في أبحاث العموـ الاجتماعية.42، فإف القيـ التي تتخطى قيمة % 

 اختبار العلاقات المباشرة. نتائج 4جدول 

 βقُمت  المسار
انخطأ 

 انمعُبرٌ
 pقُمت  Tقُمت 

Cohen’

s f 

نتُجت 

 انفرض

H1a 
←  الاشراف انعقببٍ

 اننرجسُت انشخصُت
0.684 0.031 21.755 0.000 0.880 

قبىل 

 انفرض

H1b 
←  الاشراف انعقببٍ

 انشخصُت انمُكبفُهُت
0.023 0.054 0.421 0.673 0.000 

رفط 

 انفرض

H1c 
←  الاشراف انعقببٍ

 انشخصُت انسُكىببتُت
0.035 0.053 0.665 0.505 0.001 

رفط 

 انفرض

H2a 
انشخصُت اننرجسُت 

 اننفسٍالاجترار ← 
0.756 0.035 21.344 0.000 1.568 

قبىل 

 انفرض

H2b 
انشخصُت اننرجسُت 

 الاجترار اننفسٍ← 
0.080 0.036 2.209 0.027 0.010 

قبىل 

 انفرض

H2c 
انشخصُت اننرجسُت 

 الاجترار اننفسٍ← 
0.261 0.043 6.058 0.000 0.113 

قبىل 

 انفرض
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 β) الشخصية النرجسيةفي للإشراؼ العقابي  ومعنوي إيجابي وجود تأثير  ( إلى1)أشارت نتائج جدوؿ 

= .523; t = 21.755; p < .001) مما يُشير إلى قبوؿ ، H1a ،أشارت نتائج  . مف ناحية أخرىf
عف وجود  2

كشفت نتائج جدوؿ كما . 0.8804الوسيطة حيث كانت لممتغيرات المستقمة في المتغيرات  مقبولةأحجاـ تأثير 
)t = 0.023=  β ;للأشراؼ العقابي عمي الشخصية الميكافيمية ومعنوي  إيجابيأثير التعدـ وجود  ( عف1)

0.421; p > .001)،  رفضمما يدؿ عمى H1b،أشارت نتائج  . مف ناحية أخرىf
وجود أحجاـ تأثير عدـ  إلي 2

( 1. علاوة عمى ذلؾ، بينت نتائج جدوؿ )0.000الوسيطة حيث كانت لممتغيرات المستقمة في المتغيرات  مقبولة
 )p =0.665; t = 0.035=  β ; أف الإشراؼ العقابي لا يؤثر إيجابيًا ومعنويًا في الشخصية السيكوباتية 

fأشارت نتائج  . مف ناحية أخرى، H1c رفض الفرضمما يدؿ عمى  ، (0.505
وجود أحجاـ تأثير عدـ  إلي 2

  0.001الوسيطة حيث كانت لممتغيرات المستقمة في المتغيرات  مقبولة

 β) الاجترار النفسيفي لمشخصية النرجسية  ومعنوي إيجابي وجود تأثير  ( إلى1كما أشارت نتائج جدوؿ )

= 0.756; t = 21.344; p < .001 ،) الأمر الذي يشير لقبوؿH2a .،أشارت نتائج  مف ناحية أخرىf
عف  2

، إذ أوضحت نتائج جدول 1.568، حيث كانت في المتغيرات التابعة الوسيطةلممتغيرات  مقبولةوجود أحجاـ تأثير 

 = β = 0.080; t = 2.209; p)الاجترار النفسي في لمشخصية الميكافيمية  ومعنوي إيجابي وجود تأثير ( ل1)

لمشخصية  ومعنوي إيجابي وجود تأثير  إلى( 1. كما أشارت نتائج جدوؿ )H2bوذلؾ يدؿ عمى قبوؿ (، 0.027
. مف H2cوذلؾ يدؿ عمى قبوؿ   (β = 0.2610; t = 6.058; p < 0.001)الاجترار النفسي في السيكوباتية 
fأشارت نتائج  ناحية أخرى،

حيث كانت  في المتغيرات التابعة الوسيطةلممتغيرات  مقبولةعف وجود أحجاـ تأثير  2
0.113 . 

 
 العلاقات المباشرة. نتائج 8شكل 
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 اختبار العلاقة غير المباشرة . نتائج 5جدول 

 βقُمت  انمسبر
انخطأ 

 انمعُبرٌ
 pقُمت  Tقُمت 

نتُجت 

 انفرض

H3 

← الاشراف انعقببٍ 

الاجترار ← انثبنىث انمظهم 

 اننفسٍ

0.528 0.0451 11.7228 0.0000 
قبىل 

 انفرض

الاجترار النفسي بوساطة في للأشراؼ العقابي  ومعنوي إيجابي وجود تأثير  ( إلي3)أشارت نتائج جدوؿ 
 H3 . ، مما يُشير إلى قبوؿ (β = 0.528; t = 11.722; p < .001) شخصية الثالوث المظمـ حيث كانت

 مناقشة النتائج

ألقى البحث الحالي الضوء عمى تأثير الأشراؼ العقابي بوساطة شخصية الثالوث المظموـ عمي الاجترار النفسي  
لمعامميف في فنادؽ الخمس نجوـ بالقاىرة الكبري. ويعتبر ىذا البحث بمثابة دراسة أولى لمعلاقة بيف الاشراؼ 

مر الذي يعتبر مساىمة فعمية لإثراء واصالة ىذا العقابي والاجترار النفسي بوساطة شخصية الثالوث المظمـ، الأ
%( كانوا مف فئة الذكور، وىذا يبيف أف غالبية 22.6معظـ المشاركيف )وأوضحت نتائج ىذه الدراسة أف البحث. 
أوضحت نتائج  فيما يتعمق بالفئة العمرية لممشاركيفمختمف الوظاػئف، و المختارة توظف ىذه الفئة في  الفنادؽ

كما ممتحقيف بالعمل في الفنادؽ المستيدفة.  عاـ 11و 53% مف البالغ أعمارىـ ما بيف 56كاف ىناؾ الدراسة أف 
 كما أشارت نتاػئج الدراسة. سحاصميف عمى درجة البكالوريو %( 23.5المشاركيف )أف غالبية كشفت النتائج عف 

% منيـ لدييـ 59.5د السنوات المنقضية أف الخبرة المينية لممشاركيف تراوحت ما بيف غالبية الفئات المقترحة لعد
ىذا يدؿ عمى توافر  % منيـ لدييـ ما بيف خمس وسبع سنوات.06.6 ويمييـ ،ما بيف ثماف حتى عشر سنوات

العمالة المدربة التي تتقف ممارسات وأساليب العمل في بيئة الفنادؽ، الأمر الذي يساعدىـ عمى اتخاذ قرارات 
 سمبية تجاه أنفسيـ أو زملائيـ في العمل أو مشرفييـ. مصيرية سواء كانت إيجابية أو

تشير نتائج البحث الحالي إلى أف الإشراؼ العقابي يمعب دورًا محوريًا في تعزيز سموكيات في سياؽ متصل، 
الثالوث المظمـ )النرجسية، الميكيافيمية، والسيكوباتية( بيف زملاء العمل، مما يؤدي بدوره إلى تفاقـ مستويات 

أوضحت النتائج أف الإشراؼ العقابي يؤثر سمبًا  أولًا، .الاجترار النفسي بيف موظفي فنادؽ الخمس نجوـ في مصر
 ,De Bruin & Finkelstein) وبشكل كبير في نرجسية زميل العمل. ىذه النتيجة تتفق مع ما أشار إليو

اعي لدى الأفراد الذيف يشعروف بالتقميل بأف الإشراؼ العقابي يعزز مف السموكيات النرجسية كرد فعل دف (2023
أظيرت النتائج أف ىناؾ علاقة  ثانيًا، .مف شأنيـ نتيجة لمضغوط النفسية الناتجة عف ىذا النوع مف الإشراؼ

 ,.Shah et al) معنوية وسمبية بيف الإشراؼ العقابي وميكيافيمية زميل العمل. ىذه النتيجة تدعـ ما أشار إليو

القمعية والمتسمطة التي ينشئيا الإشراؼ العقابي تؤدي إلى تعزيز السموكيات الميكيافيمية،  بأف البيئة  (2022
حيث يمجأ الأفراد إلى التلاعب بالآخريف كآلية لمتكيف مع الضغوط المستمرة والتيديدات التي يواجيونيا مف قبل 

 .المشرفيف
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كبير في سيكوباتية زميل العمل. ىذه النتيجة تتماشى كشفت النتائج أف الإشراؼ العقابي يؤثر سمبًا وبشكل  ثالثًا،
مف أف السيكوباتية، التي تتسـ  (Zheng et al., 2020; Crego, 2022) مع ما توصمت إليو الدراسات السابقة

بالتلاعب العاطفي واللامبالاة بمشاعر الآخريف، تتفاقـ كرد فعل عمى البيئة القمعية التي يخمقيا الإشراؼ العقابي، 
 رابعًا، .حيث يمجأ الأفراد إلى ىذه السموكيات كآلية دفاعية لمحفاظ عمى الذات في بيئة عمل سمبية تفتقر إلى الدعـ

أظيرت النتائج أف ىناؾ تأثيرًا سمبيًا ومعنويًا للإشراؼ العقابي عمى الاجترار النفسي بيف موظفي فنادؽ الخمس 
. ىذه النتيجة تتفق مع ما ذكره بأف  (Watkins & Roberts, 2020; Knipfer & Kump, 2022) نجوـ

الأشخاص الذيف يتعرضوف لضغوط نفسية مف خلاؿ الإشراؼ العقابي يميموف إلى الاجترار النفسي، حيث يركزوف 
 .عمى الجوانب السمبية لممشكلات دوف محاولة إيجاد حموؿ، مما يؤدي إلى تدىور الحالة النفسية العامة

 والتطبيقيةالمساهمات النظرية 

رؤى جديدة حوؿ كيفية تأثير يساىـ البحث الحالي في الأدبيات الموجودة بصناعة الضيافة نظريًا مف خلاؿ تقديـ 
يساىـ في إثراء الأدبيات  . ىذا قدشخصية الثالوث المظمـ كمتغير وسيط بيف الإشراؼ العقابي والاجترار النفسي

دا عمى دراسة متغيرات نفسية محددة  كما إف التركيز رة الموارد البشرية.العممية في مجالات عمـ النفس التنظيمي وا 
يساىـ في توسيع نطاؽ الفيـ حوؿ  فد( وتأثيرىا في سياؽ الإشراؼ العقابي، السيكوباتية)النرجسية، الماكيافيمية، 

الأدبيات بفي سد الفجوات البحثية  عمى ىذا النحو، فإف المساىمة كيفية تأثير ىذه السمات عمى تجربة الموظفيف.
في سياؽ العمل الفندقي والبيئة الثقافية العربية التي قد تكوف أقل  النفسي المتعمقة بالإشراؼ العقابي والاجترار

يوفر البحث إطارًا نظريًا يمكف ، تحتاج إلى وجود نظرية داعمة يمكف تطبيقيا بسيولة. علاوة عمى ذلؾ، دراسة
ما بالحالة النفسية لمموظفيف،  في العقابي نماذج جديدة لفيـ كيفية تأثير الشخصية والإشراؼاستخدامو لتطوير 
 جراء دراسات مستقبمية.لإيعزز قدرة الباحثيف 

أساليب الإشراؼ العقابي بناءً عمى فيـ كيفية تأثير مف الناحية التطبيقية، يحاوؿ البحث الحالي تقديـ 
تطوير استراتيجيات إشراؼ أكثر  مدراء الفنادؽ مفر النفسي، مما يمكف الاجترا فيشخصية الثالوث المظمـ 

مف خلاؿ فيـ العلاقة بيف الإشراؼ العقابي وشخصية الثالوث المظمـ، يمكف لممديريف والموظفيف وضع  فعالية.
تائج البحث يمكف استخداـ نكما  استراتيجيات لمعالجة الإجياد النفسي وتعزيز الرفاىية النفسية في بيئة العمل.

لتصميـ برامج تدريبية موجية لممديريف والموظفيف حوؿ كيفية التعامل مع الآثار النفسية للإشراؼ العقابي وكيفية 
في فيـ كيفية تأثير سمات شخصية الثالوث المظمـ  علاوة عمى ذلؾ، تساعد نتائج ىذا البحث تحسيف بيئة العمل.

مف تخصيص استراتيجيات لمتعامل مع ىذه السمات بشكل أكثر  دقيةالفن عمى تجربة الإشراؼ، مما يمكف الشركات
 فعالية.

مف خلاؿ تقديـ استراتيجيات  الفندقيةيمكف أف تسيـ النتائج في تحسيف بيئة العمل مف ناحية أخرى، 
في يقدـ البحث رؤى قيمة تساعد كما  لمواجية الآثار السمبية للإشراؼ العقابي وضماف تجربة عمل أكثر إيجابية.

 أدائيـ لتكوف أكثر شمولًا وتفيمًا لاحتياجات الموظفيف، مما يعزز مف الفندقية؛توجيو السياسات والإجراءات 
بناءً عمى ذلؾ، يسعى البحث الحالي في تقديـ توصيات فعالية مف الناحية المجتمعية. عمى  ورضاىـ الوظيفي.
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ش شخصية الثالوث المظمـ ودورىا في الاجترار ضرورة عقد مؤتمرات وورش عمل بالجامعات تناقسبيل المثاؿ، 
تقديـ برامج تدريبية للإدارة والموظفيف حوؿ كيفية التعرؼ عمى سمات الثالوث المظمـ والتعامل كما يتحتـ النفسي. 

الصحة النفسية  فيعزيز الوعي النفسي بيف الموظفيف حوؿ تأثير الثالوث المظمـ تبالإضافة إلى  .معيا بفعالية
 .وكيفية التحكـ في الاجترار النفسي

تركز عمى الدعـ والتوجيو بدلًا مف التي  شراؼ الإالتركيز عمى تطوير أساليب تأسيسًا عمى ذلؾ، يمكف 
عزيز نظاـ المكافآت والتقدير لمموظفيف كما يمكف ت .العقاب، مما يقمل مف احتمالية حدوث الاجترار النفسي
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، لمظمـ في الأداء الميني لمعامميفأثر شخصية الثالوث ابشكل أكبر ضمف النتائج المستخرجة مف خلاؿ دراسة 
وكذلؾ التحقق مف الاسياـ النسبي لشخصية الثالوث المظمـ في الشعور بالأماف النفسي لدي العامميف في المطاعـ 

لمثالوث المظمـ في تبدد الشخصية الدور الفعاؿ  السياحية. علاوة عمى ذلؾ، يمكف لمدراسات المستقبمية أف تدرس
 ي بيئة العمل المختمفة.وعلاقتو بالابتكار ف
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   The study aims to shed light on the effect of punitive supervision on 

rumination among employees of five-star hotels. It also investigates the 

mediating role of the coworker's dark triad traits (Machalleivian, 

psychopathy, and narcissism) in the relationship between punitive 

supervision and rumination. A total of 385 valid responses were obtained 

from employees of five-star hotels in Greater Cairo. The collected data 

were analyzed using ADANCO v.2.4 software. Structural equation 

modeling findings also revealed a positive and significant effect of 

punitive supervision on the narcissistic personality, while results 

indicated the absence of positive and significant effect of punitive 

supervision on Machiavellian and psychopathic personalities. With 

regard to the mediating role of dark triad personality, results showed a 

positive and significant effect of narcissism on psychological rumination 

among hotel employees. Findings also indicated a positive and 

significant effect of Machiavellian personality on psychological 

rumination, as well as a positive and significant effect of psychopathic 

personality on psychological rumination among employees working at 

targeted hotels. 

 


