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 المستخلص

الحالي إلى التعرف على دور القيادة الأبوية    البحثهدف   

في تحسين أداء العاملين، وذلك بالتطبيق على الصناعات  

 الصغيرة والمتوسطة بمنطقة وسط الدلتا  

الهلال والنجمة الفضية    –والتي تمثلت في شركات الصناعات البلاستيكية )مارينا الهلال  

 الأخوة للبلاستيك(،  – الوحدة لمنتجات البلاستيك  –السلام بلاست  – المصرية للبلاستيك  –

محل البحث  العاملين بالشركات  جميع  ( قائمة استقصاء إلى  499تم توجيه ) البحثومن أجل تحقيق أهداف  

بلغت نسبة استجابة أفراد المجتمع و   استخدام أسلوب الحصر الشامل في جمع البيانات المطلوبةحيث تم  ،  والدراسة

إلى وجود ارتباط معنوي   البحثوتوصل    قائمة استقصاء،(  420%( بواقع )  84.1لقائمة الاستقصاء ما يقرب من )

 لآراء العاملين بالشركات 
ً
طردي بين القيادة الابوية بجميع أبعادها )عدا القيادة المتسلطة( وأداء العاملين ببعديه وفقا

، كما توصل إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للقيادة الأبوية ببعدها القيادة الخيرة فقط على أداء محل البحث والدراسة

ة فعكس تأثير سلبي على الأداء، في حين أن بُعد ، أما بُعد القيادة المتسلطمحل البحث والدراسةالعاملين بالشركات  

القيادة الأخلاقية لم يظهر أي نوع من أنواع التأثير على الأداء. وفي ضوء هذه النتائج تم التوصل إلى مجموعة من 

، من أجل تعزيز القيادة الأبوية محل البحث والدراسةالتوصيات العملية للأفراد المسؤولين في المنظمات والشركات  

أن   يمكن  التي  المستقبلية  الدراسات  من  مجموعة  اقتراح  تم  كما  المتسلطة.  القيادة  تأثير  من  والتقليل  الخيرة 

 .تستكشف تأثير القيادة الأبوية في بيئات عمل متنوعة وقطاعات مختلفة

 الكلمات الدالة: القيادة الأبوية، أداء العاملين. 

Abstract: 

The current research  aimed to identify the role of paternalistic leadership in improving 

employee performance, by applying it to small and medium industries in the Middle 

Delta region, which were represented by plastic industries companies (Marina Al Hilal 

- Al Hilal and Silver Star - Egyptian Plastic - Salam Plast - Al Wahda for Plastic Products - 

Elekwa for Plastic), and In order to achieve the research objectives, (499) survey lists 

were directed to all employees of the companies under study and research, where the 

comprehensive enumeration method was used to collect the required data, and the 

response rate of community members to the survey list was approximately (84.1%), 

with (420) survey lists.. The research  found a positive correlation between paternalistic 

leadership in all its dimensions (except authoritarian leadership) and employee 

performance in its two dimensions according to the opinions of employees in the 
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companies under study. It also found a direct positive impact of paternalistic leadership 

in its benevolent leadership dimension only on employee performance in the 

companies under study. As for the authoritarian leadership dimension, it reflected a 

negative impact on performance, while the moral leadership dimension did not show 

any type of impact on performance. In light of these results, a set of practical 

recommendations were reached for responsible individuals in the organizations and 

companies under study, in order to enhance benevolent leadership and reduce the 

impact of authoritarian leadership. A set of future studies were also proposed that could 

explore the impact of paternalistic leadership in various work environments and 

different sectors. 

Keywords: Paternalistic leadership, Employee performance 
 المقدمة: 

الرئيس الأعلى   يمثل الذي الإداري  قائدها إلى في الغالب يعودان منظمة أي وفاعلية كفاءة إن

  يعد قيادي نمط من  ما يمارسه  وإن العاملين جماعة في عضو وهو
ً
  عاملا

ً
 نجاح أو فشل في أساسيا

الباحثين والمفكرين الدور  هذا إن أعضائها، سلوك في يؤديه الذي للدور  نتيجة المنظمة  من دفع 

أي   جميع الجوانب، ومن المعروف أن في واتجاهه القائد سلوك تحليل وبحوثهم إلى دراستهم خلال

قدرتها منظمة توفر الأولى بالدرجة أهدافها تحقيق على تتوقف  درجة  مدى  من على   مجموعة 

في زيادة  يسهم الذي بالشكل  مرؤوسيهم  على إدارة  القادرين  ذوي الكفاءات من  والقياديين  الإداريين 

 (.2009فيها )حسن  يعملون  التي  المنظمة تجاه ولائهم

غِل وقد
ُ
القيادة،   ظاهرة بدراسة الإدارة وعلوم الاجتماعي النفس  علم في الباحثين  من  كثير  ش

من  أو نظريات وضع حيث  من أو المتغيرات ببعض ذلك وعلاقة القيادية الأساليب حيث سواء 

لتفسير  عليها تقوم التي للأهمية نظرًا لها الفعال النموذج إلى والوصول  القيادة ظاهرة مداخل 

 فيها، العاملين وأهداف  المنظمة أهداف لإنجاح عظيمة، مسؤولية شاغلها  على القيادة والتي َتفرض

القائد  من خلال الأداء  تحقيق  على الحرص  إلى  ودفعهم  مرؤوسيه اهتمام  إثارة على الإداري  قدرة 

فمن   والثقافة،  البيئة واختلاف متنوعة بتنوع الإنسانية  الشخصية كانت رغبتهم، ولئن بكامل  الجيد 

 الإدارية مهمة القيادات عاتق على تقع ومن ثم، ورغباتهم،  الأفراد العاملين  حاجات تتنوع  أن  الطبيعي

 في مهارة القيادة  تظهر وهنا  نحوها، الولاء وتنمية المؤسسات العاملين في الأفراد اتجاهات توحيد

 (.1999العملية الإدارية )حلواني  لإنجاح  المناسب النمط اختيار 
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( من الأنماط القيادية التي لقيت اهتمام Paternalisticistic Leadershipإن نمط القيادة الأبوية  )

القائد   يكون  بأن  ويتسم  الصينية،  المنظمات  في  واضح  بشكل  النمط  هذا  وظهر  الباحثين،  من  العديد 

 في جانب ويتحلى بالأخلاق العالية والاهتمام بالمرؤوسين ومراعاة مصالحهم في جانب  
ً
 واستبداديا

ً
سلطويا

المر  تأثير كبيير علي  له  أن  آخر، مما  إلى  الباحثون  أشار  الأهمية فقد  أما من حيث  ؤوسين وسلوكياتهم، 

القيادة الأبوية توفر الحنان والرعاية الأبوية للمرؤوسين والاهتمام بمصالحهم وعوائلهم، وبالمقابل فأن  

وك الأبوي يؤثر بشكل إيجابي علي مواقف المرؤوسين وإنها تدل  القائد يطالبهم بالطاعة والاحترام، وان السل

الهادي   وعبد  )العابدي  المنظمة  في  والآخرين  والمجتمع  العاملين  علي  والحرص  بالمسئولية  الشعور  علي 

)سليمان  2013 ويشير  مع  2017(،  لسلطاته  ممارسته  في  الحكيم  بالدور  يتميز  الأبوي  القائد  أن  إلى   )

لامت وذلك  محيط  مرؤوسيه  داخل  الأخلاقية  غير  السلوكيات  تجنب  الي  بالإضافة  الإقناع  فلسفة  لاكه 

العمل حتي يستطيع جذب ثقة مرؤوسيه، فالقيادة الأبوية تؤثر بشكل كبير علي أداء العاملين من خلال  

مجموعة من السلوكيات الوظيفية، حيث إن العديد من الدراسات السابقة توصلت إلي وجود علاقات 

والولاء  مباشرة   والالتزام  الوظيفي  الرضا  مثل  التنظيمية  المتغيرات  من  والعديد  الأبوية  القيادة  بين 

 (.2017وسلوكيات المواطنة التنظيمية )سليمان 

للقيادة الأبوية وأداء العاملين،    الإطار المفاهيمي   البحث   ا بناءً على ما تقدم سيناقش الباحثان في هذ

في وسط   والمتوسطة  الصغيرة  الصناعات  على  بالتطبيق  العاملين،  أداء  تحسين  في  الأبوية  القيادة  ودور 

تمثلة في شركات الصناعات البلاستيكية.  
ُ
 الدلتا والم

: الإطار المفاهيمي للقيادة الأبوية وأداء العاملين 
ً

 أولا

 القيادة الأبوية: .1

 مفهوم القيادة الأبوية:   1/1

والتي تعني أب، حيث يشير معناها     Paterتعتبر القيادة الأبوية مصطلح مشتق من الكلمة اللاتينية   

إلى العائلة والذي يمارس فيها الأب دور القائد، وبالتالي فإن القائد الأبوي يتعامل مع مرؤوسيه معاملة الأب  

 Öner, 2012).                              ) مع أبنائه

 ,wang, et.al) وفي هذا السياق تعددت مفاهيم القيادة الأبوية بتعدد الآراء التي تناولتها، حيث عرفها 

على أنها إلتزام القائد تجاه مرؤوسيه بالسيطرة عليهم ورعايتهم وأن يكون بالنسبة لهم قدوة حسنة  (  2019

والإلتزام   والطاعة  والولاء  بالإحترام  قائدهم  تجاه  المرؤوسين  يلتزم  ذلك  مقابل  وفي  به،  يحتذى  ومثال 

 بالتعليمات. 
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 بأن القيادة الأبوية عبارة عن  (Lee et al., 2018)  &  (Arsezen-Otamis et al., 2015)   وأضاف

 والاحترام الولاء على منهم الحصول  مقابل للمرؤوسين، والشخصية المهنية يوجه الحياة قيادي نمط

 .للأوامر والامتثال 

( أنها ممارسة(  Hou, et.al, 2019كما عرفها   الأوامر  إصدار خلال من بسهولة السلطة على 

معينة لقيامهم  للمرؤوسين   الإقناع، من  نوع وجود  مع  بمهام 
ً
 غير السلوكيات  تجنب  عن فضلا

 .المرؤوسين سلوك  في القائد التأثير يستطيع حتى الأخلاقية

إلى القيادة الأبوية بأنها ذلك النمط القيادي الذي يظهر من خلاله  (  2020كما أشار )واعر،  

يمتثل   حيث  والإهتمام  بالرعاية  مرتبطة  قوية  سلطة  له  والذي  المنظمة  داخل  الأب  بدور  القائد 

 المرؤوسين طواعية لتعليمات قائدهم الأبوي. 

أن   الباحثان  يرى  الأبوية  القيادة  تعريف  في  للباحثين  إسهامات  من  ذكره  سبق  ما  على  وبناءً 

القيادة الأبوية يمكن أن تعرف على أنها نمط أو أسلوب قيادي يجمع بين الإنضباط والحسم بجانب  

   الرعاية والإحسان الأبوي في ظل بيئة عمل يسودها جو من المودة والحب والإحترام المتبادل.

 أهمية القيادة الأبوية: 1/2

تحسين نظام   ( عدة جوانب لأهمية القيادة الأبوية والتي تتمثل في الآتي2017عرض )سليمان، 

تحسين ظروف العمل، وتوفير التنمية المهنية المستدامة للمرؤوسين، والمحافظة ، و الأجور والحوافز

لدي   المهنية  والسعادة  الوظيفي  الرضاء  شعور  ودعم  العمل،  داخل  والانضباط  النظام  على 

 العامليين، وزيادة كفاءة وفعالية الأداء لدى المرؤوسين داخل العمل.

( إلى أن القيادة الأبوية تساعد في الكفاءة الجماعية للعاملين من  Chen et.al.,2019كما أشار ) 

الذين   الأعضاء  إلى  والمساعدة  الدعم  تقديم  جانب  إلى  وقت،  وأقل  جهد  بأقل  المهام  إنجاز  خلال 

تواجههم مشكلات ومعرقلات تحول دون تنفيذ مهامهم، كما تساعد أيضا القيادة الأبوية في تمكين  

ع التغيرات في المهام والتعليمات المختلفة، مما يؤدي إلى زيادة الولاء والإنتماء  العاملين من التكيف م

للمنظمة وإرتفاع الروح المعنوية للعاملين وزيادة ألتزامهم بأداء واجباتهم المهنية وحرصهم المستمر  

 على الإستمرار في العمل والإستقرار فيه. 

( أن القيادة الأبوية تزيد من إندماج العاملين وإرتباطهم  Koçak & Küçük, 2021في حين ذكر )

ما   تنفيذ  في  العالية  العمل بجانب درجة حماسهم  في  المستمر  بالعمل والحيوية والتفاني  الوظيفي 

القادة  مع  الإنسانية  وعلاقاتهم  للمنظمة  بالملكية  لشعورهم  وذلك  ومهام  أعمال  من  إليهم  يسند 

 عن أهتمام ا
ً
لقادة والزملاء بحاتهم الشخصية والإجتماعية سواء السعيدة منها أو  والزملاء، فضلا

 غير السعيدة، بالإضافة إلى رغبة العاملين في الأستمرار في العمل وعدم تركه مهما كانت المغريات. 
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( فأشار إلى أن القيادة الأبوية تحقق مستويات عالية من  Ekmen&Okçu,2021أما بالنسبة لـ )

مع   المهنية  ورغباتهم  إحتياجاتهم  بلتبية  قادتهم  إهتمام  إلى  ذلك  ويرجع  للعاملين  الوظيفي  الرضاء 

المهنية   مشكلاتهم  حل  في  الفعالة  والمساهمة  الإجتماعية  وأحوالهم  وقدراتهم  ظروفهم  مراعاة 

وفي زيادة الأجور والحوافز والمكافآت، مع تعزيز شعورهم بالسعادة والعائلية ودعمهم في الترقيات  

 المهنية داخل بيئة العمل. 

    (Shafi et.al, 2021كما أشار )
ً
إلى أن القيادة الأبوية تدعم عمليات التغيير بفعالية وخصوصا

في المواقف التي تحتاج إلى إجراء تغييرات شاملة وسريعة، وذلك من خلال سلطات القائد ونفوذه 

على العاملين والقدرة على الحد من مواجهتهم ومقاومتهم للتغيير، بالإضافة إلى إمتلاك القائد الأبوي  

للظروف والمتغيرات، والتي تجعل العاملين لديهم الثقة في قرارات قائدهم ولديهم    الرؤية الواضحة

 الحماس والرغبة في تنفيذ جميع أنشطة التغيير المطلوبة.  

( مجموعة من الجوانب البارزة لأهمية القيادة الأبوية داخل  2019وفي الختام حدد )محمود،  

التوجيه   وتوفير  المهنية،  حياتهم  في  بالعاملين  والإهتمام  الرعاية  توفير  في  والمتمثلة  منظمة،  أى 

لمؤسسية، والإرشاد للعاملين في حياتهم الشخصية، وتوليد الثقة العاطفية لدى العاملين لقيادتهم ا

ورفع كفاءة وفاعلية العاملين وزيادة مخرجاتهم التنظيمية، وزيادة المرونة في العمل مع إتاحة فرص 

 الحوار والمناقشات لتحسينه وتطويره، وزيادة ولاء المعاملين وإلتزامهم التنظيمي داخل المنظمة. 

 أبعاد القيادة الأبوية   1/3

علي سبيل المقال وليس    تتمثل أبعاد القيادة الأبوية فيما يلي وفقًأ لما ورد عن الدراسات التالية

 ,Chan and Mak 2012; Chen and others 2014; Hou and others 2019;  Li & Wang)  الحصر 

2021; Gyamerah, et. al., 2022)  ( ودراسات  وآخرون،  ؛  2020واعر،  ،  مصطفي ؛  2022خلف 

 :(2025وأحمد، 

 :  (Authoritarian leadership) السلطوية القيادة 1/3/1

( أنه في الآونة الأخيرة قد تم التركيز على الجوانب الظلمة في في القادة،  Lee, et.al, 2013لاحظ )

لـ )  
ً
 ,Leeحيث تعد القيادة السلطوية أحد أهم هذه الجوانب. حيث تمثل القيادة السلطوية وفقا

et.al, 2018  في السيطرة المطلقة للقائد على المرؤوسين وعلى الجانب الأخر فإن المرؤوسين ملزمون )

( أن القيادة السلطوية تركز  2020بالطاعة التامة والمطلقة للأوامر والتعليمات، بينما ذكر )واعر،  

التالي فإن  على الأداء فقط دون التركيز أو الإهتمام بالجوانب العاطفية والإجتماعية داخل العمل، وب

 إليه.  المرؤوسين يؤدون فقط ما هو مطلوب منهم بدون أداء أي أدوار أخرى إضافية قد تسند 
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 ( : Moral Leadershipالقيادة الأخلاقية ) 1/3/2

قادة   الباحثيين  بها  يوص ي  التي  الأخلاقية  السلوكيات  أهم  أحد  الأخلاقية  القيادة  تعتبر 

المنظمات بالتحلي بها أثناء تعاملهم مع المرؤوسين، لاسيما وأن القادة بإمكانهم بناء المزايا التنافسية  

غر  من خلال   
ً
أيضا وإنما  وفعالية  بكفاءة  الإداء  إدارة  فقط من خلال  ليس  وتطبيق  لمنظماتهم  س 

 ( العمل  داخل  والأخلاق  سلوك  (،  Dust, et.al, 2018المبادئ  هي  الأخلاقية  القيادة  أن  عن   
ً
فضلا

 وسلوكيات 
ً
 ذاتيا

ً
قيادي يقدم مستويات عالية من المعايير الأخلاقية، فالقائد الأخلاقي يظهر إنضباطا

 ,Koكما أضاف )  ،(Ugurluoglu, et.al, 2018غير أنانية بما يزيد من ثقة العاملين في عدالة قائدهم )

et.al, 2018)   أن العاملين في ظل قيادة أخلاقية لديهم مستوى رضاء أعلى وبالتالي لديهم إتجاهات

 إيجابية في مكان العمل. 

 ( :  Benevolent Leadershipالقيادة الخيرة ) 1/3/3

  
ً
شاملا  

ً
فرديا  

ً
ملحوظا  

ً
إهتماما ظهر 

ُ
ت التي  السلوكيات  أنها  على  الخيرة  القيادة  تعريف  يمكن 

بالرفاهية الشخصية للعاملين بالإضافة إلى أن هذا الإهتمام قد يكون في مجالات العمل وغير العمل  

 سواء )
ً
( أن الإهتمام يظهر في Gyamerah, et. al., 2022(، كما يرى )Liao, et. al, 2017على حدا

التدريب   للمرؤوسين عن طريق  المهني  التطوير  القادة تجاه  العمل من خلال من خلال سعي  مكان 

 من معاقبتهم في حالة إنخفاض الأداء، بينما يظهر هذا  
ً
والتطوير، فضلا عن تقديم الدعم لهم بدلا

حد يتجاوز حدود العمل  ؤوسيه إلى  الإهتمام في غير مكان العمل من خلال قيام القائد بالإهتمام مبر

 والتعامل معهم كأفراد الأسرة عن طريق توفير الرعاية والدعم اللازمين لهم.  

 أداء العاملين:  .2

 مفهوم أداء العاملين:   2/1

لقد تعددت وتنوعت مفاهيم الأداء بتنوع واختلاف الباحثين لذلك نجد أكثر من تعريف للأداء.  

 من تلك التعريفات فيما يلي: 
ً
 نعرض بعضا

 وضعية  تعني  والتي  performanceالإنجليزية   للكلمة اللغوية الترجمة هو الأداء مصطلح  إن

 في واستعملت للتطبيق واسع  مجال أخذت وبذلك الفرنسية إلى ترجمت حيث  في السباق  الحصان 

 كل وفي والميكانيكا الرياضة ميادين في استعملت التسيير محال عن، فعلاوة متعددة، ميادين

   2022) الاقتصادية )شاريف ومسعودي، الحياة مجالات

، كما   2005)الدين، بن (تحقيقها   إلى النظام يسعى التي  الأهداف أو فيقصد بالأداء المخرجات 

  
ً
 يمكن جزئية أبعاد وهناك ثلاثة بالأنشطة المتعلقة بالعمل. قيامه  أي للعمل الفرد  بأداء يقصد أيضا

 على يعرفه من  هناك  الأداء. وأيضا ونمط الجهد  ونوعية  المبذول  الجهد وهي الفرد  أداء  يقاس بها  أن
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 الأشكال نمشكل   بأي المحيط يغير الذي  السلوك وخاصة نتيجة إلى يؤدي سلوك أو نشاط انه

 (.2022)شاريف ومسعودي، 

كما عرف الأداء الوظيفي على أنه كل ما يتمتع به الأفراد العاملين من مهارات وقدرات وإمكانيات  

 للوصف الوظيفي المطلوب فإنه يحقق الغرض منه، وأما إذا  
ً
خدمية مميزة فإذا كان الأداء مناسبا

لرف العاملين  مهارات  تطوير  يتطلب  ذلك  فإن  المطلوب  المستوى  إلى  يرقى  لا  الأداء  كفاءتهم  كان  ع 

المبيضين،   و  )جرادات  الأداء  من  المطلوب  المستوى  إلى  الوصول  بهدف  أدائهم  مستوى  وتحسين 

2001  .) 

  
ً
كما يعرف الأداء الوظيفي على أنه درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة العامل، وهو غالبا

 ما يحدث لبس بين الأداء والجهد،  
ً
يعكس الكيفية التي يشبع بها العامل متطلبات وظيفته، وغالبا

 (.2001رد )حسن، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيشير إلى النتائج التي حققها الف

وبناءً على ما سبق ذكره من إسهامات للباحثين في تعريف أداء العاملين يرى الباحثان أن أداء  

المبني على قدرات الفرد وإمكانياته، واتجاهات الفرد العاملين هو الجهد الذي يقوم به الفرد في العمل  

وقيمه، وسلوكيات الفرد وسماته الشخصية، والذي ينتج عنه مخرجات تتمثل في تحقيق الأهداف  

 المرجوة من الأداء.

  :أبعاد أداء العاملين 2/2

 فيما يلي:   أبعاده يتكون من مجموعة من الأبعاد، وتتمثل  شامل،  مفهوم الأداء

 البعد التنظيمي:  2/2/1

والآليات التنظيمي بالأداء ويقصد  المجال  في المؤسسة تعتمدها التي التنظيمية الإجراءات 

 الإجراءات  فاعلية  قياس يتم معايير المؤسسة إدارة لدى  يكون  ثم ومن  أهدافها، التنظيمي لتحقيق

وأثرها التنظيمية  بالنتائج وليس التنظيمية بالهيكلة يتعمق القياس وهذا ، الأداء على المعتمدة 

الاجتماعية ذات المتوقعة  التنظيمية الفعالية قياس في المعتمدة والمعايير  الاقتصادية، الطبيعة 

  تلعب
ً
 هاما

ً
 الوقت في التنظيمية الصعوبات وإدراك وعي للمنظمة تتيح  الأداء، حيث تقويم في دورا

قبلالمؤشرات   خلال من  المناسب  عباس ي  (الاقتصادي   مؤشرها خلال من إدراكها يتم  أن  الأولية 

 (. 2020وفضيله، 

 البعد الإجتماعي:   2/2/2

رضاء   مستوى  لأن مستوياتها، اختلاف على المنظمة  أفراد لدى الرضاء تحقيق  مدى إلى ويشير

   أهمية وتظهر فيها، العاملين بحاجات أوفت إذا خاصة لمنظماتهم الأفراد وفاء على مؤشر العاملين

 الجانب حساب على فقط الاقتصادي بالجانب المنظمة لإهتمام السلبي  التأثير في البعد  دور هذا 
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  البعيد المدى على ذلك يؤثر إذ البشرية، الاجتماعي للموارد
ً
 ومن لأهدافها، المنظمة تحقيق على سلبا

 العلاقات بطبيعة علاقة له ما  وبكل المنظمة داخل السائد الاجتماعي بالمناخ من الإهتمام  لابد ثم

 (. 2020عباس ي وفضيله، (والخلافات  والأزمات كالصراعات في المنظمة  الاجتماعية 

 البعد الإقتصادي:   2/2/3

 والموردين، حيث تستطيع المنظمة بواسطته أن الزبائن  خلال هذا البعد من المنظمة  تستهدف

المالية )عباس ي   بالقوائم  بالاستعانة الأداء هذا  ويقاس ثقتهم،  وتكتسب  والموردين الزبائن رغبات تشبع

 (. 2020وفصيله، 

أن أداء العاملين له   (Khathbi, et.al, 2012) & (Suthiphan, 2010)كما أشار بعض الباحثين 

 بعدين أخرين وهم:  

 أداء المهمة   2/2/4

يشير إلى كيفية تنفيذ العاملين للواجبات والمهام المطلوبة منهم ضمن وظائفهم، ويتضمن ذلك  و 

القدرة على تحقيق الأهداف المحددة، ومتابعة الإجراءات القياسية، والعمل بكفاءة وفعالية لضمان  

مت مع  والخبرات  المهارات  ملاءمة  مدى  على  يعتمد  المهمة  فأداء  المتوقعة.  النتائج  طلبات تحقيق 

يتطلب أداء المهمة القدرة على الوظيفة وقدرة الفرد على التعلم والتكيف مع متغيرات العمل، حيث 

التخطيط الجيد وإدارة الوقت بكفاءة، بالإضافة إلى التكيف مع التحديات والمستجدات فالعاملون  

قيق النجاح الوظيفي، كما  الذين يظهرون أداءً متميزًا يمتلكون المهارات الفنية والمعرفية اللازمة لتح

يساهمون بشكل كبير في تحسين إنتاجية الفريق وتعزيز سمعة المؤسسة. يعتبر التدريب المستمر  

والتطوير المهني أحد العوامل الرئيسية التي تدعم تحسين أداء المهمة، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء 

 .العام للمؤسسة

 السلوك المصاحب للمهمة 2/2/5

ذلك   ويتضمن  مهامهم،  تنفيذ  أثناء  العاملون  يُظهرها  التي  والأخلاقيات  التصرفات  ويشمل 

الفريق، والقدرة على حل   مع  الفعّال  والتواصل  الزملاء،  مع  العمل، والتعاون  بأخلاقيات  الالتزام 

المشكلات بطرق بناءة مما يسهم في خلق بيئة عمل مشجعة ومحفزة. فالسلوك المصاحب للمهمة  

المحتملة.   يعزز  والنزاعات  التوترات  من  ويقلل  الأفراد،  بين  الإيجابي  والتفاعل  الفريق  روح  من 

إلى  يؤدي  مما  وأهدافها،  المؤسسة  لقيم  العاملين  احترام  السلوك  هذا  يعكس  ذلك،  إلى  بالإضافة 

 .تحقيق نتائج أفضل ويزيد من فرص النجاح والتطور المهني
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ولقد أشارت الدراسات أن هذين البعدين لهم بعض الاسئلة التي توجه للعاملين للإجابة عليها  

والتي توضح مدي توافر الأداء الناجح من عدمه وهي العبارات التي سوف يعتمد عليها الباحثين في 

 . البحثإجراء 

  :محددات أداء العاملين 2/3

 محددات(،  2008 الصباغ، و درة (أهمها الوظيفي الأداء في تؤثر التي  المحددات بعض هناك

 بين المؤسسة، والصراع في والإنتاجية العمل  على يساعد مناخ  توفر تنظيمية متمثلة في عدم إدارية

 دقيقا، والإشراف تحديدا الوظيفة مهام تحديد وزملائه، وعدم الموظف بين او رئيسه وبين  الموظف

والنقص  متعلقة   تأخر  أو المادية والموارد  التدريب  في السيئ،  أخري  محددات  يوجد  كما  وصولها. 

في   متمثلة  الخارجية   القيم وبين الموظف  يحملها  التي والاتجاهات القيم بينالصراع  بالبيئة 

والأحوال  في السائدة والاتجاهات  والتشريعات سوق  وظروف الاقتصادية المجتمع،   العمل، 

وسياسات والاضطرابات الحكومية،  متعلقة   النقابات،  أخري  محددات  يوجد  كما  السياسية، 

نقص في  متمثلة  نفسه   قدراته في قصور  أو  شخصيته  في ودافعيته، وضعف رغبته  في بالموظف 

 .العمل عن المستمر  العقلية، والتغيب 

)عبدالباقي،   كغياب 2001كما ذكر  الأداء  أخري من محددات  المحددة،   الأهداف  ( مجموعة 

 للروح الجماعية، واختلاف وانعدام وصراعات،  فجوة عليه من وما يترتب   الإدارة في المشاركة وعدم

مشكلات مستويات إلى  بالإضافة   المعنوية أو المادية بالجوانب  المتعلق الوظيفي  الرضا  الأداء، 

 والرقابة الإشراف  الناتج من غياب  الإداري  العاملين، والتسيب  أداء على  الواضح  له الأثر فكلاهما 

 من ويقلل العمال أداء يضعف أن شانه من العمل برامج تنفيذ وعدم العمل ووقت والمسؤولية

 .لعملهم إنتاجهم ويزيد من إهمالهم

( إلى أن الدعم التنظيمي له تأثير قوي على أداء العاملين، حيث يُعد  2003كما يشير )المغربي،  

أحد أهم مساهمات المنظمات المؤثرة في سلوك العاملين بشكل يساعد في تحقيق الدافعية لديهم،  

لسلوكهم   دافعة  وقوة  طاقة  إلى  فعالة  غير  كامنة  طاقة  من  وتحويلها  تفعيلها  من خلال  في وذلك 

 إتجاهات متماشية ومتوافقة مع أهداف المنظمة. 

 من  Suthiphan, 2010وأثبتت دراسة )
ً
( أن هناك علاقة إيجابية قوية بين أداء العاملين وكلا

 
ً
العوامل التالية: مشاركة العميل، الثقة بين المنظمة والموظف، والرضا الوظيفي. كما أثبتت أيضا

( العميل  Jankingthong & Rukkhum, 2012دراسة  ومشاركة  التنظيمية  العدالة  من   
ً
كلا أن   )

 معظم الدراسات 
ً
والدافعية لهم تأثيرات مباشرة وغير مباشرة على أداء العاملين. كما أكدت أيضا

على أن هناك علاقة قوية بين أداء العاملين وبين العوامل التالية : العدالة التنظيمية، وضوح الدور، 
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نظام المعلومات السائد في المنظمة، القيادة والإشراف، تماسك جماعات العمل، الإلتزام الوظيفي، 

 (.2006المواطنة التنظيمية، حالة الفرد الصحية والنفسية، وظروف بيئة العمل المادية ) الرشيدي،  

 ثانيًا: مراجعة الدراسات السابقة:

يعرض الباحثان في هذه الجزئية الدراسات السابقة المتعلقة بالقيادة الأبوية، وبأداء العاملين  

 العلاقة بينها، في سيبل تدعيم مشكلة الدراسة، وذلك على النحو التالي:

 الدراسات المتعلقة بالقيادة الأبوية: .1

 ( بها  قام  التي  الدراسة  القيادة  Nie and Lamsa 2018سعت  بسلوكيات  الفهم  تحسين  إلى   )

تحري   خلال  من  الفنلندي  التنظيمي  السياق  في  للمهاجرين  الأبوية  المهنية  الرفاهية  مع  علاقتها 

مسح   على  الدراسة  واعتمدت  فنلندا،  في  وتم   117الصينيين  فنلندا،  في  يعملون  صيني  مهاجر 

استخدام عينة كرة الثلج في هذه الدراسة، وأشارت الدراسة إلى أن أبعاد القيادة الأبوية يمكن أن  

 هاجرين الصينيين في السياق التنظيمي الفنلندي. يكون لها تأثير في الرفاهية المهنية للعاملين الم 

( القيادة  Hou and others 2019وهدفت دراسة  بها عناصر  التي تؤثر  الطريقة  إلى توضيح   )

الصينية،   الشركات  في  التنظيمي  الابتكار  على  الأخلاقية(  الخيرة،  )الاستبدادية،  الثلاثة  الأبوية 

والابتكار   الأبوية  القيادة  بين  العلاقة  على  البيئية  للديناميكيات  المعدل  الأثر  اختبار  وكذلك 

مستجيب ضمن برامج    190المسح بتصميم استبانة تم توجيهها إلى  التنظيمي، وتم استخدام أسلوب  

( مدينة  في  المشهورة  الجامعات  في  الأعمال  إدارة  أن  Hefeiماجستير  النتائج  وأظهرت  الصين،  في   )

 بالابتكار، بينما نمط القيادة الأخلاقية ليس لها  
ً
أنماط القيادة الخيرة والاستبدادية ترتبط إيجابيا

بين   للعلاقة  المعدل  بالدور  تقوم  البيئية  الديناميكات  أن  إلى  بالاضافة  الابتكار،  على  واضح  تأثير 

 القيادة الأبوية والابتكار. 

( إلى تحديد مستوى تطبيق القيادة الأبوية والإستقامة التنظيمية  2021كما سعت دراسة )طه،  

تحديد  وكذلك  والخاصة،  الحكومية  المصرية  بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  نظر  وجهة  من 

المصرية   بالجامعات  الوظيفية  المخرجات  البحث والدراسةمستوى  إلى تحديد نوع  محل  ، والسعي 

والإستقامة   الأبوية  القيادة  بين  وكذلك  الوظيفية،  والمخرجات  الأبوية  القيادة  بين  العلاقة  وقوة 

الأبوية   القيادة  بين   
ً
وختاما الوظيفية،  والمخرجات  التنظيمية  الإستقامة  بين  وكذلك  التنظيمية، 

  ير وسيط. وقد تم تجميع البيانات من والمخرجات الوظيفية في ظل وجود الإستقامة التنظيمية كمتغ

عضو هيئة تدريس من    268عضو هيئة التدريس بالجامعات الحكومية وكذلك    339عينه قوامها  

الجامعات الخاصة، وتوصلت نتائج الدراسة إلى إرتفاع مستوى ممارسة القيادات الجامعية المصرية  

والدراسة  البحث  بينما    محل  التنظيمية،  الإستقامة  إرتفاع مستوى  الأبوية وكذلك  القيادة  لنمط 
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أظهرت النتائج أن مستوى المخرجات الوظيفية متوسط، كما أثبتت الدراسة أن هناك علاقة طردية 

 الثلاثة بعضها مع بعض. متغيرات البحث ذات دلالة إحصائية بين  

 دراسة )خلف وآخرون،  
ً
( إلى توضيح الدور الذي تؤدية القيادة الأبوية  2022كما هدفت أيضا

الإستبدادية   )القيادة  في  الخيرة    –والمتمثلة  الوظيفي   – القيادة  الإنغماس  في  الأخلاقية(  القيادة 

ات من عينة  الإنهماك( في رئاسة جامعة الأنبار. تم تجميع البيان  –التفاني    –والمتمثل في )النشاط  

هناك دور فعال    192قوامها   أن  الدراسة  نتائج  وأظهرت  المختلفة،  الإدارية  المستويات  مفردة من 

 للقيادة الأبوية في إنغماس الموظف في أداء عمله داخل جامعة الأنبار.

( إلى دراسة طبيعة العلاقة بين القيادة الأبوية ومستوى  2023وكذلك هدفت دراسة )الزيد،  

الإبداع لدى العاملين بوزارة العدل الكويتية، مع بيان مدى وجود إختلاف معنوي بين آراء العاملين  

 لخصائصهم الشخصية )النوع  
ً
بالإضافة  مدة الخبرة(،    – الحالة العملية    –حول القيادة الأبوية طبقا

إلى قياس وتحليل طبيعة الإختلاف في تأثير القيادة الأبوية على مستوى الإبداع بإختلاف المتغيرات 

 353مدة الخبرة( . وتم تجميع البيانات من عينة مكونة من    –الحالة العملية    –الشخصية )النوع  

دم وجود إختلاف معنوي  مفردة من العاملين بوزارة العدل الكويتية، ومن ثم توصلت الدراسة إلى ع

 إلى  عدم 
ً
 لخصائصم الشخصية، وتوصلت الدراسة أيضا

ً
بين آراء العاملين حول القيادة الأبوية طبقا

لخصائصم    
ً
طبقا العاملين  إبداع  مستوى  تحسين  حول  العاملين  آراء  بين  معنوي  إختلاف  وجود 

ين كأنهم جزء من أفراد الشخصية، ومن ثم أوص ى الباحث بضرورة أن يتعامل المديرين مع العامل

أسرتهم بما يشجعهم على الإنخراط في العمل، بالإضافة إلى الإهتمام بالعاملين القدامى الذين قضوا  

 معهم بما يشجعهم على الإستمرار والعطاء.
ً
 طويلا

ً
 وقتا

( إلى قياس دور الدعم التنظيمي المدرك كمتغير معدل في العلاقة 2023وهدفت دراسة )مهدي،  

مفردة من العاملين    345بين القيادة الأبوية والإرتباط الوظيفي، تم تجميع البيانات من عينة قوامها  

باط  بالمستشفيات الجامعية بأقاليم جنوب الصعيد، وكشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة إرت

معنوية وإيجابية بين القيادة الأبوية والإرتباط الوظيفي، وكذلك أظهرت النتائج أن الدعم التنظيمي  

 المدرك يقوم بدور المعدل في العلاقة بين القيادة الأبوية والإرتباط الوظيفي. 

( على إختبار أثر القيادة الأبوية كمتغير مستقل متعدد الأبعاد، 2023وركزت دراسة )البطريق،  

 على الإحتراق الوظيفي لهيئة التمريض في المستشفيات 
ً
 تفاعليا

ً
والرفاهية النفسية بوصفها وسيطا

عينة قوامها  والمراكز الطبية التابعة لجامعة طنطا بجمهورية مصر العربية. تم تجميع البيانات من  

مفردة، وكشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة معنوية سلبية بين القيادة الأبوية والإحتراق    352

النفسية والإحتراق   الرفاهية  بين  المباشرة  العلاقة  معنوية  إلى عدم  التوصل  تم  الوظيفي، وكذلك 



 

 

35 
 

 

الأبوية   القيادة  بين  العكسية  العلاقة  في  النفسية  للرفاهية  أثر  وجود  إلى  بالإضافة  الوظيفي، 

والإحتراق الوظيفي، وهذا يعكس أن في ظل وجود مستوى مرتفع من الرفاهية النفسية لدى هيئة  

 التمريض تقل العلاقة بين القيادة الأبوية والإحتراق الوظيفي. 

( على قياس الأثر غير المباشر لأبعاد القيادة الأبوية  2023وركزت دراسة )عبد المجيد وآخرون،  

العاملة  التجارية  بالبنوك  للعاملين  النفس ي  التمكين  توسيط  خلال  من  التنظيمي  الصوت  على 

ة  مفردة من العاملين بالبنوك التجاري   307بمحافظة أسوان. تم تجميع اليبيانات من عينة قوامها  

الصوت  على  الأبوية  القيادة  لأبعاد  مباشر  أثر  وجود  إلى  التوصل  وتم  أسوان،  بمحافظة  العاملة 

، كما توصلت الدراسة إلى محل البحث والدراسةالتنظيمي وعلى التمكين النفس ي للعاملين بالبنوك 

ج  وجود أثر إيجابي مباشر للتمكين النفس ي على الصوت التنظيمي، ومن جهة أخرى أوضحت نتائ

الدراسة وجود أثر غير مباشر لأبعاد القيادة الأبوية على الصوت التنظيمي عند توسيط التمكين  

 النفس ي في العلاقة.

)إبراهيم،   دراسة  هدفت  مدارس  2023كما  لمديري  الأبوية  للقيادة  مقترح  تصور  وضع  إلى   )

التعليم العام بجمهورية مصر العربية في ضوء بعض النماذج المعاصرة، وإستخدمت الدراسة المنهج 

الوصفي، كما إستخدمت تحليل الوثائق في جمع البيانات والمعلومات، وتوصلت نتائج الدراسة إلى  

والقيادة و  الخيرة  القيادة  وهي:  رئيسية  أبعاد  ثلاث  في  متمثل  الأبوية  للقيادة  مقترح  تصور  ضع 

الأخلاقية والقيادة السلطوية الموقفية، كما أوصت الدراسة بإهتمام برامج الإعداد والتنمية المهنية  

لمدارس والعاملين بها  لمديري المدارس في الأكاديمية المهنية للمعلمين بالقيادة الأبوية، ومنح مديري ا

الوظيفية بحرية ومرونة وبجودة  أداء واجباتهم  يتمكنوا من  الصلاحيات والسلطات حتى  كثير من 

 وتميز. 

( إلى تفسير طبيعة وتحديد مستوى العلاقة بين سلوكيات  2024كما هدفت دراسة )العبيدي، 

بابل، ويأتي ذلك بوصفه   في محافظة  للتربية  العامة  المديرية  في  التنظيمية  الابوية والالفة  القيادة 

الأسس  وضع  محاولة  عن   
ً
فضلا البحث.  متغيري  بين  المعرفية  الفجوة  ردم  أو  لتقليل  محاولة 

الممكن أن  ال العراقي، من  المجتمع  نابعة من  بالاعتماد على رموز  صحيحة والمناسبة لصناعة قادة 

الباحث    لذلك قام 
ً
أو الخدمية. وتحقيقا الربح  الهادفة  تستثمر لكي تكون أهم رأس مال لمنظماته 

لمسترجعة  استبانة على عدد من الموظفين في مديرية تربية بابل. وكان عدد الاستبانات ا  134بتوزيع  

 %97استبانة وبمعدل    125استبانة، أما عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي فقد بلغ    129

من الاستبانات المسترجعة. وأظهرت النتائج النظرية وجود فجوة معرفية لتفسير طبيعة العلاقة بين  

نظمة قيد البحث بشكل  سلوكيات القيادة الابوية والالفة التنظيمية في المنظمات بشكل عام وفي الم
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خاص، كما أظهرت النتائج التطبيقية وجود ارتباط معنوي وموجب بين سلوكيات القيادة الابوية 

والالفة  الابوية  القيادة  لسلوكيات  وموجب  معنوي  تأثير  وجود  وكذلك  التنظيمية،  والالفة 

 .التنظيمية

 هدفت الدراسة )مصطفي
ً
العلاقة بين القيادة  ( إلى التعرف على طبيعة  2025وأحمد،    وأخيرا

الأبوية بأبعادها )الخيرية، الأخلاقية( ومستويات الفخر التنظيمي داخل الجامعات، مع التركيز على 

  
ً
 وصفيا

ً
الدراسة منهجا العلاقة. استخدمت  يؤثر على هذه  التنظيمية كمتغير وسيط  البراعة  دور 

 معتمدة على استبانة لجمع البيانات من عينة مكونة من 
ً
أعضاء هيئة التدريس والقيادات   تحليليا

القيادة  أبعاد  بين  الدراسة وجود علاقة إحصائية معنوية  نتائج  أظهرت  القاهرة.  الإدارية بجامعة 

الأخلاقية   في  الخيرية،  يؤثر  الخيرية  القيادة  بُعد  أن  الدراسة  نتائج  بينت  كما   ، التنظيمي  والفخر 

أي تأثير معنوي ، وأن البراعة التنظيمية   ة الأخلاقية  البراعة التنظيمية، بينما لم يثبت بُعد القياد

الفخر   على  وأبعادها  الأبوية  للقيادة  مباشر  غير  تأثير  وجود  تبين  كما   ، التنظيمي  الفخر  في  تؤثر 

التنظيمي من خلال البراعة التنظيمية كمتغير وسيط، مما يشير إلى أن العلاقة بين القيادة الأبوية 

تعتمد   التنظيمي  تحسين  والفخر  أهمية  يؤكد  التنظيمية كوسيط، وهذا  البراعة  على  بشكل كبير 

الكفاءة التنظيمية بالجامعة لتحقيق تأثير إيجابي على الفخر التنظيمي ، أوصت الدراسة بضرورة  

تعزيز البراعة التنظيمية من خلال تطوير كفاءة وفعالية العمليات داخل المؤسسات ودعم الابتكار  

رات. كما تدعو إلى تطوير القيادة الخيرية والاستبدادية بشكل متوازن بحيث يتم  والتنسيق بين الإدا 

دعم الموظفين وتوجيههم دون الإضرار ببيئة العمل. بالإضافة إلى ذلك، أوصت الدراسة على أهمية  

الكفاءة  لتعزيز  القيادة  من  الإيجابية  والاستفادة  الخيرية  القيادة  مهارات  على  القادة  تدريب 

 .ية ورفع مستويات الفخر التنظيميالتنظيم 

 الدراسات المتعلقة بأداء العاملين: .2

( إلى اختبار تأثير الثقافة والرضا الوظيفي والحوافز  Bangun and others 2018سعت دراسة )

للدراسة   المستجيبين  الجامعات، وبلغ عدد  المحاضرين والموظفين في  أداء  شخص، وبلغ   180على 

الاحصائي   للتحليل  الصالحة  الاستبانات  من    146عدد  العديد  إلى  الدراسة  وتوصلت  استبانة، 

 على الرضا الوظيفي، الرضا  النتائج: تؤثر الثقافة والرضا الوظيفي عل
ً
ى الحوافز، تؤثر الثقافة أيضا

الوظيفي يؤثر على الأداء، الثقافة لا تؤثر على الأداء، الثقافة والرضا الوظيفي يؤثران على الأداء من  

 خلال التحفيز. 

وشوشة  و  )سليمان  دراسة  النوع،  2018هدفت  )السن،  الأولية  الأبعاد  أثر  قياس  إلى   )

بفنادق   العرق، الغرف  بالتطبيق على قطاع  العاملين  أداء  التنوع على  إدارة  بإستراتيجات  الإعاقة( 
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الخمس نجوم بمحافظة الأسكندرية، ولتحقيق ذلك تم جمع البيانات من خلال إجراء ثمان مقابلات 

عبارة عن   بالأسكندرية، وهى  نجوم  الفنادق خمس  إجمالى عدد  الفنادق وهو  مدراء  مع  شخصية 

ذات استمارة احتوت على تسعة أسئلة، وأيضا تم الأعتماد على أستبانه   مقابلات شخصية متعمقة

تم إعدادها والتأكد من ثباتها، ومن ثم تم ترميزها وإدخالها للحاسوب ومعالجتها إحصائيا باستخدام 

، وأظهرت النتائج أن الأبعاد الأولية بإستراتيجات إدارة  (SPSS)الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

 على أداء العاملين. ولكن هذه الأبعاد لا تتساوى فى تأثيرها  التنوع لها تأثير على أداء العاملين 

( إلى البحث في الآليات الأساسية والشروط التي تفسر  Buil and others 2019وهدفت دراسة )

الفنادق الاسبانية، حيث تم   التحويلية وأداء الموظفين في المكاتب الأمامية في  القيادة  العلاقة بين 

 في المكاتب الأمامية للفنادق المبحوثة، وأظهرت نتائج  323تحليل البيانات التي تم جمعها من 
ً
موظفا

 العلاقة بين القيادة التحويلية والاداء الوظيفي، كما  الدراسة إلى أن مشا
ً
ركة العاملين تتوسط جزئيا

( الاستباقية  الشخصية  العاملين،  Proactiveأن  مشاركة  على  التحويلية  القيادة  تأثير  من  تقوي   )

سبب وظروف الطرق التي يقوم حيث توفر هذه الدراسة المعلومات الأساسية لمديري الفنادق حول  

 الموظفون بها بعملهم. 

( دراسة  والثقافة    (Paais & Pattiruhu, 2020وإستهدفت  والقيادة  التحفيز  تأثير  معرفة 

في منطقة شمال   Wahana Resources Ltdالتنظيمية على الرضا الوظيفي وأداء العاملين في شركة 

 تم    155سيرام، مقاطعة مالوكو الوسطى، إندونيسيا. تم تجميع البيانات من عينة قوامها  
ً
موظفا

اختيارهم باستخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية البسيطة، وأظهرت نتائج تحليل البيانات أن  

اء، ولكن لم تؤثر بشكل كبير  دافعية العمل والثقافة التنظيمية لهما تأثير إيجابي ومعنوي على الأد

للموظفين، إلا  على الرضا الوظيفي للموظفين. في حين أن القيادة لها تأثير كبير على الرضا الوظيفي 

 %57.4أنها لا تؤثر على الأداء. وأظهرت نتائج اختبار معامل التحديد أن الرضا الوظيفي يتأثر بنسبة  

بمتغيرات   %73.5بمتغيرات الدافعية والقيادة والثقافة، في حين يتأثر متغيرات أداء الموظف بنسبة  

 الدافعية والقيادة والثقافة والرضا الوظيفي. 

أداء  2021إستهدفت دراسة )صورية و صبرينه،  و  ( دراسة دور الإدارة الإلكترونية وأثرها على 

إلى  الدراسة  نتائج  بني هارون وحدة فرجيوة، وتوصلت  بمطاحن  العاملين  على  بالتطبيق  العاملين 

وحدة عدم وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الإلكترونية على تحسين مستوى أداء العاملين في ال

الإتصال   )شبكات  الثلاث  أبعادها  في  فرجيوة  بنطاحن  والتجارية  وقواعد    –الإنتاجية  البرمجيات 

الكوادر البشرية(، بينما كان هناك أثر ذو دلالة إحصائية في بعد واحد وهو بُعد أجهزة    – البيانات  

 الحاسوب ولواحقه. 
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( إلى دراسة دور القيادة في تحسين أداء العاملين.  2022كماهدفت دراسة )بشكيط وآخرون،  

مدارس وسطى بولاية    10مفردة من المعلمين العاملين ب    420تم تجميع البيانات من عينة قوامها  

جورجيا الأمريكية، وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة إرتباطية متوسطة بين النمط القيادي  

 لمديري المدارس ودافعية المعلمين نحو العمل ومن ثم أداءهم الوظيفي. 

( على بتحليل العوامل النفسية للموظفين التي يُعتقد  Andreas, 2022دراسة )ركزت  وكذلك  

وهو  الإحصائي،  التحليل  أسلوب  باستخدام   
ً
كميا البحث  هذا  إجراء  تم  بالأداء.  علاقة  لها  أن 

 في )  35الإنحدار. تم تجميع البيانات من عينة قوامها  
ً
( براماثانا Wastuواستو )  Candika)موظفا

(Pramathana  توصلت نتائج الدراسة إلى أن العامل الداخلي للموظف الذي يفسر الأداء بشكل .)

أفضل هو الدافع. دافع العمل المعني هو التحفيز الذاتي في تنفيذ المهام والشعور بالمتعة في أشياء 

 كثيرة تتعلق بالمنظمة. وبالتالي يساهم هذا العامل بشكل كبير في تحقيق أقص ى قدر من الأداء.

( إلى البحث عن أثر الحوافز على أداء العاملين بالمقر  2023وهدفت دراسة )صارة وآخرون،  

الدراسة   هذه  إستهدفت  حيث  أدرار،  لولاية  الوصفي   75الولائي  المنهج  على  وإعتمدت   
ً
موظفا

 من الحوافز المادية والمعنوية لها أثر إيجابي على أداء العاملين. 
ً
 التحليلي، وتوصل إلى أن كلا

( التي سعت إلى الكشف عن أثر البرامج التدريبة على  2023إلى جانب دراسة )سعداوي وبريك،  

أداء العاملين بكلية العلوم الإنسانية والإجتماعية بجامعة تبسة. تم تجميع البيانات من عينة قوامها  

تحسي  80 على  التدريبية  للبرامج  قوي  إيجابي  أثر  هناك  أن  إلى  الدراسة  وتوصلت  أداء مفردة،  ن 

 العاملين. 

( إلى قياس مستوى أداء العاملين في سلاسل الفنادق.  2023كما سعت دراسة )مفتاح وآخرون،  

شمل مجتمع هذا البحث العاملين في فنادق السلاسل من فئة الخمس نجوم في مصر وتحديدا في 

صالحة تستند إلى عينة بسيطة عشوائية. وكشفت    302استبيانا منهم    385القاهرة، وقد تم توزيع  

. تشير هذه 5من أصل    3.98ج أن مستوى أداء العاملين في فنادق الخمس نجوم بالقاهرة هو  النتائ

% كمعامل تباين. علاوة على ذلك، يؤثر بُعد مقدار العمل    16.87القيمة إلى المستوى العالي بنسبة  

ع جدا  وبُعد الالتزام وبُعد جودة العمل على مستوى أداء العاملين. حيث يوجد ارتباط إيجابي مرتف

لمستوى أداء العاملين مع بُعد مقدار العمل المحقق، ويأتي في المرتبة الثانية بُعد الالتزام وأخيرا بُعد  

جودة العمل. وأوص ى هذا البحث بأن تضمن إدارة الفنادق تهيئة البيئات المناسبة لزيادة أداء العمل  

الإنتاج تحسين  وفي  العمل  بسوق  والتنافس  والنمو  البقاء  أجل  الفندق؛ من  في  العمل  ية وجودة 

، يجب أن يكون مستوى الأداء أحد معايير اختيار القادة داخل الفنادق، لأنه ينعكس بشكل  
ً
وأخيرا

 إيجابي على مستوى أداء الفنادق بشكل عام وأداء العاملين بشكل خاص. 
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( الى معرفة مدى تأثير الاحٍتراق الوظيفي على أداء  2024كما هدفت الدراسة )ياسين ومحمد،  

العاملين، وتم اٍسقاطها ميدانيا على كلية العلوم الٍاقتصادية، التجارية وعلوم التسيير لجامعة ابن  

في، ومتغير  خلدون ولاية تيارت، وقد اشتملت الدراسة على متغير مستقل تمثل في الاحت ا رق الوظي

تابع تمثل في أداء العاملين، وذلك من خلال البحث في العلاقة بين الاحٍتراق الوظيفي وأداء العاملين، 

( عامل، ولتحقيق    50اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة )  

لجة المعلومات بواسطة البرنامج  هدفنا تم الاستعانة بالملاحظة والاستبيان كأدوات للدراسة، وتم معا

( اعتمادا على الأساليب الإحصائية. وقد كانت أبرز النتائج التي توصلنا إليها، وجود spssالإحصائي )

درجات منخفضة من الاحٍتراق الوظيفي لدى مجمل أفراد العينة ارتفاع أداء العاملين لدى مجمل  

ا  أفراد العينة، وجود علاقة عكسية بين الٍا حت ا رق الوظيفي بأبعاده الثلاثة وأداء العاملين. هذ

إن   للاحٍتراق  المنخفضة  المستويات  المحافظة على  التوصيات قصد  من  بعدد  الدراسة  توجت  وقد 

العاملين، وتحقيق أهداف الكلية بشكل خاص  العالية لأداء  أمكن وذلك للحفاظ على المستويات 

 والجامعة بشكل عام بفعالية أكبر 

( دراسة تأثير تطبيق أنظمة السلامة المهنية على أداء العاملين  2025وأخيرًا هدفت دراسة )زايد،  

في الشركات النفطية. حيث هدف هذا البحث إلى التعرف على مدى تطبيق معايير السلامة المهنية في 

صل إلى نتائج الشركات النفطية التابعة للمؤسسة الوطنية للنفط وأثر ذلك على أداء العاملين. وتو 

الحوادث  معدلات  في  كبير  انخفاض  إلى  أدى  بفعالية  المهنية  السلامة  أنظمة  تطبيق  أن  منها: 

أنظمة السلامة   أن تطبيق  أمانًا كما  أكثر  بيئة عمل  في توفير  العاملين، مما ساهم  بين  والإصابات 

قدير والاهتمام من  المهنية يساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين، حيث يشعرون بالت

 على أدائهم. 
ً
 قبل الإدارة، مما ينعكس إيجابيا

 الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين القيادة الأبوية وأداء العاملين:  .3

( لمعرفة الدور الوسيط للثقافة العاطفية في العلاقة Chen and others 2014سعت دراسة )

مشرف    601بين القيادة الأبوية وأداء العاملين في المنظمات الصينية، حيث تم جمع البيانات من  

 من بعدي القيادة الخيرة والقيادة الأخلاقية   27وعامل في  
ً
شركة تايوانية، وأشارت النتائج إلى أن كلا

 مع أداء
ً
 مع أداء العاملين،   ترتبط إيجابيا

ً
العاملين، كما أن بعد القيادة الاستبدادية يرتبط سلبيا

والقيادة  الخيرة  القيادة  بعدي  بين  الوسيط  دور  يلعب  العاطفية  الثقافة  متغير  أن  إلى  بالإضافة 

دور الوسيط بين بعد القيادة   الأخلاقية مع أداء العاملين، بينما لا يلعب متغير الثقافة العاطفية

 الاستبدادية وأداء العاملين. 
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( الدور الوسيط لتبادل قائد_عضو بين القيادة الخيرة  Chan and Mak 2012واختبرت دراسة ) 

من   وتم استخدام عينة مكونة  التابعين،  غير ربحية صينية،    223وأداء  منظمات  في  قائد وعضو 

التابعين وسلوك    مع أداء 
ً
إيجابيا الخيرة وتبادل قائد_عضو ترتبط  القيادة  إلى أن  النتائج  وأشارت 

 العلاقة بين القيادة المواطنة التنظيمية، ودعمت النتائ
ً
 بأن تبادل قائد_عضو يتوسط جزئيا

ً
ج أيضا

المواطنة   وسلوكيات  الخيرة  القيادة  بين  العلاقة   
ً
كليا يتوسط  أنه  كما  التابعين،  وأداء  الخيرة 

 التنظيمية. 

( إلى دراسة تأثير القيادة الأبوية على الأداء الابتكاري، وتقترح  Li & Wang, 2021وهدفت دراسة )

نموذجًا نظريًا يستخدم الأبعاد الثلاثة للقيادة الأبوية )الخيرة، والأخلاقية، والسلطوية( كمتغيرات 

الوظيفي البناء كمتغير وسيط، والأداء الابتكاري كمتغير تابع.  وأظهرت النتائج  مستقلة، والانحراف  

القيادة  أن  في حين  الابتكاري  الأداء  إيجابي على  تأثير  لها  الخيرية والأخلاقية  القيادة  أن  التجريبية 

 أن الانحراف الوظيفي البناء من قبل ا
ً
لعاملين له الاستبدادية لها تأثير سلبي.  وأظهرت النتائج أيضا

 إلى أن القيادة الخيرة والأخلاقية لها تأثير  
ً
تأثير إيجابي على الأداء الابتكاري، وتوصلت الدراسة أيضا

على  سلبي  تأثير  لها  الاستبدادية  القيادة  بينما  للعاملين،  البناء  الوظيفي  الانحراف  على  إيجابي 

خيرة والأخلاقية لها تأثير إيجابي على الأداء الانحراف الوظيفي البناء. بالإضافة إلى ذلك فإن القيادة ال

 الابتكاري من خلال الانحراف الوظيفي البناء للموظفين، في حين أن تأثير القيادة الاستبدادية سلبي. 

 هدفت دراسة )إبراهيم،  
ً
إلى وضع تصور مقترح للقيادة الأبوية لمديري مدارس  2023وأخيرا  )

التعليم العام بجمهورية مصر العربية في ضوء بعض النماذج المعاصرة، وإستخدمت الدراسة المنهج 

ى  الوصفي، كما إستخدمت تحليل الوثائق في جمع البيانات والمعلومات، وتوصلت نتائج الدراسة إل

والقيادة  الخيرة  القيادة  وهي:  رئيسية  أبعاد  ثلاث  في  متمثل  الأبوية  للقيادة  مقترح  تصور  وضع 

الأخلاقية والقيادة السلطوية الموقفية، كما أوصت الدراسة بإهتمام برامج الإعداد والتنمية المهنية  

ري المدارس والعاملين بها  لمديري المدارس في الأكاديمية المهنية للمعلمين بالقيادة الأبوية، ومنح مدي

الوظيفية بحرية ومرونة وبجودة  أداء واجباتهم  يتمكنوا من  الصلاحيات والسلطات حتى  كثير من 

 وتميز. 

 التعليق على الدراسات السابقة:  .4

في    العاملين  وأداء  الأبوية  القيادة  تناولت  التي  السابقة  الدراسات  من  الباحثان  استفاد  لقد 

النظرية   الخلفية  في  للبحث تكوين   
ً
اعتمادا الوظيفي  والأداء  الأبوية  القيادة  أبعاد  أكثر  وتحديد   ،

التطبيق والقياس العملي، بالإضافة إلي ملاحظة وجود ندرة في الدراسات العربية التي تناولت موضوع  

القيادة الأبوية، كما أنه في حدود علم الباحثان لا توجد دراسات عربية تناولت العلاقة بين القيادة 
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الصغيرة  الصناعات  قطاع  على  بالتطبيق  تابع  كمتغير  العاملين  وأداء  مستقل  كمتغير  الأبوية 

والمتوسطة وبالتحديد التركيز على الصناعة البلاستيكية كممثل عن القطاع، وهو ما يمكن اعتباره  

فجوة بحثية تحتاج إلي البحث والدراسة حيث ركزت معظم الدراسات علي القطاعات الأخرى، ومن  

في   
ً
وتحديدا والمتوسطة  الصغيرة  الصناعات  قطاع  في  العلاقة  هذه  بدراسة  الباحثان  سيقوم  ثم 

 صناعة البلاستك في بيئة العمل المصرية.

ا: مشكلة 
ً
 : البحثثالث

 في قطاع الصناعات البلاستيكية ارتفاعًا  
ً
يشهد قطاع الصناعات الصغيرة والمتوسطة وخاصتا

 في مستوى إنتاجية العاملين. ويعزى  
ً
ا في معدل دوران العمالة بالإضافة إلى انخفاضًا ملحوظا

ً
ملحوظ

لعمالة يشكل  هذا الوضع إلى تراجع أداء العاملين في هذا القطاع. إن هذا الارتفاع في معدل دوران ا

على  سلبًا  يؤثر  كما  والتوظيف،  التدريب  تكاليف  زيادة  إلى  يؤدي  حيث  للشركات،  كبيرًا  تحديًا 

استمرارية العمليات الإنتاجية وكفاءتها. من جهة أخرى، فإن انخفاض أداء العاملين يتسبب في تدني 

   .سية للشركات في السوق جودة المنتجات وزيادة معدلات الهدر، مما يؤثر سلبًا على القدرة التناف

. قام الباحثان بدراسة  بالبحثوأبعادها، وبناء الفروض الخاصة    البحثلزيادة المعرفة بمشكلة  

استطلاعية بالاعتماد على مجموعة من المقابلات الشخصية مع بعض العاملين بقطاع الصناعات 

عدد   الحصر  وعلى سبيل  الدلتا  بوسط  والنجمة    30البلاستيكية  الهلال  بشركة  يعملون  موظف 

المرتبطة   المتغيرات  مناقشة  تمت  و   بالبحثالذهبية. حيث   ، الأبوية  القيادة  أبعاد  في  تتمثل  والتي 

الأبعاد المختلفة لأداء العاملين ، و من  أهم النقاط التى تم مناقشتها ما يلي )مدى إدراك العاملين  

بالسل الإدارية  القيادات  التزام  ومدى  المختلفة،  بأبعادها  الأبوية  القيادة  في لمفهوم  الأبوية  وكيات 

العاملين عند شعورهم   تواجه  التي  المعوقات  و  المشاكل  ونوعية  العاملين،  نظر  العمل، من وجهة 

داخل   العامليين  إنتاجية  ومستوى  الأبوية،  القيادة   بسلوكيات  الإدارية  القيادات  التزام  بعدم 

 القطاع، ومدى قدرة العاملين على إنجاز المهام المكلفين بها(.   

ولقد قام الباحثان باستخلاص مجموعة من النتائج القائمة على البيانات تم الحصول عليها  

من الدراسة الاستطلاعية، متمثلة في إرتفاع معدل دوران العمالة داخل الشركة، وإنخفاض مستوى  

إنتاجية العاملين بمجال الصناعات البلاستيكية، وإرتفاع نسبة غياب العاملين بمجال الصناعات 

البلاستيكية، كما لاحظ الباحثان توافر القليل من بعض صفات القيادة الأبوية في المديرين ورؤساء 

الأقسام، وإنفراد القيادات داخل الشركة بإتخاذ القرارت دون مشاركة ملحوظة و فعالة من قبل  

العاملين، وش القرارت بين  الرضا حول هذه  العاملين مما يؤدى لوجود درجة من عدم  عور  معظم 

البحث والدراسة العاملين   القيادات الإدارية    محل  محل  إنخفاض مستوى المصداقية لدى بعض 
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والدراسة  فى  البحث  تتضح  بين    والتى  التناسق  عدم  بجانب  عليها،  الحفاظ  عدم  و  الوعود  كثرة 

والاهتمام  الإدارية،  القيادات  فى  العاملين  ثقة  إنخفاض مستوى  إلى  أدى  مما  الأفعال،  و  الكلمات 

بمعايير الأداء ومعايير الجوده من قبل القيادات الإدارية دون الإهتمام الواضح بتبنى معيار أخلاقى 

مل داخل هذه المنظمات التى تتميز بطابعها و أهميتها الخاصة لتعاملها مع صحة  يكون هو المنظم للع

و حياة المواطنين، و يتم على أساسه معاقبة المخالفين للسلوكيات، بالإضافة إلى ندرة قيام القيادات  

 الإدارية بعقد ندوات وحلقات نقاش تكون المشاركة والاهتمام بالموظفين هي محور الحديث بها. 

"إنخفاض مستوى أداء العاملين في  في    البحثوبناءً على ذلك يمكن تلخيص أو صياغة مشكلة 

 بالتساؤلات التالية: البحث ، ويمكن التعبير عن مشكلة "محل البحث والدراسةالصناعات 

 ؟ محل البحث والدراسةما مستوى توافر أبعاد القيادة الأبوية في المنظمات   •

 ؟ محل البحث والدراسة ما مستوى أداء العاملين في المنظمات  •

 ؟ محل البحث والدراسةهل يوجد ارتباط بين القيادة الأبوية وأداء العاملين في المنظمات   •

 ؟ محل البحث والدراسةما هو تأثير القيادة الأبوية في تحسين أداء العاملين في المنظمات   •

 : البحثرابعًا: أهداف 

 فيما يلي:  البحثتكمن أهداف 

 . محل البحث والدراسةالتعرف على مستوى توافر أبعاد القيادة الأبوية في المنظمات  •

 . محل البحث والدراسةالتعرف على مستوى أداء العاملين في المنظمات  •

 . محل البحث والدراسةالتعرف على درجة الارتباط بين القيادة الأبوية وأداء العاملين في المنظمات  •

 . محل البحث والدراسةالتعرف على مدى تأثير القيادة الأبوية في أداء العاملين في المنظمات  •

 : البحثخامسًا: أهمية  

 لما يلي: البحثتكمن أهمية 
ً
 في الأهمية العلمية والأهمية العملية وفقا

 الأهمية العلمية:  .1

الحديثة المتعلقة بموضوع القيادة    الأبحاثالحالي من  البحث  تتمثل الأهمية النظرية في كون  

، حيث يعد مفهوم القيادة الأبوية من أبرز  محل البحث والدراسةالأبوية وأداء العاملين في المنظمات  

 في مجال تطوير الأداء لدى المنظمات العالمية، وذلك في ظل ندرة الدراسات 
ً
الطرق المطبقة حديثا

 العربية المتعلقة بموضوع القيادة الأبوية. 
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 الأهمية العملية:  .2

هذي الصناعية    البحث  اساعد  والدراسة المنظمات  البحث  وأهمية    محل  مزايا  اكتشاف  على 

القيادة الأبوية، والتعرف على الصعوبات والمشاكل التي تعترض تطبيقها، حيث يكون هذا البحث  

الوظيفي  الأبوية والأداء  القيادة  بين  الارتباط والتأثير  التعرف على علاقة  بما يمكنها من  لها،   
ً
عونا

 للعاملين بشكل أفضل بما يحققه ذلك من مزايا. 

: فروض 
ً
 :  البحثسادسا

 وتحقيق أهدافها تم صياغة الفروض التالية:  البحثوللإجابة على أسئلة 

الفرض الأول: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الأبوية وأداء العاملين في المنظمات  

 .محل البحث والدراسة

ثير ذو دلالة إحصائية للقيادة الأبوية على أداء العاملين في المنظمات  
ُ
الفرض الثاني: لا يوجد تأ

 .محل البحث والدراسة

 :  البحثسابعًا: أسلوب 

 الحالي على أسلوبين للحصول على البيانات المطلوبة وهما:  البحث سوف يعتمد الباحثان في 

 الدراسة المكتبية:  .1

الحصول على البيانات الثانوية، وذلك من مصادر متعددة منها الكتب   حيث سيتم الإعتماد عليها فى

 والمراجع العربية والأجنبية، والدراسات السابقة، و الدوريات العلمية المختلفة. 

 الدراسة الميدانية:  .2

التى سيتم جمعها من مفردات عينة   الأولية  البيانات  ،  البحثسيتم الإعتماد عليها للحصول على 

 . البحثوذلك من خلال قائمة إستقصاء سوف يتم تصميمها وتوجيهها إلى مفرادات عينة 

 :  البحثثامنًا: حدود 

 في النقاط التالية: البحث تتمثل حدود  

القيادة المتسلطة، القيادة في قياس القيادة الأبوية على ثلاث أبعاد رئيسية وهم:  يالحال البحث ركز ي ▪

الخيرة والقيادة  أنهالأخلاقية،  تلك    . حيث  أن  الباحثان  العلمية وجد  الأدبيات  مراجعة  من خلال 

 في تناول القيادة الأبوية. 
ً
 الأبعاد هي الأكثر إستخداما

أداء المهمة، والسلوك  في قياس قياس أداء العاملين على بعدين رئيسيين وهما:    يالحال  البحثركز  ي ▪

الباحثان أن تلك الأبعاد هي المصاحب للأداء أنه من خلال مراجعة الأدبيات العلمية وجد  . حيث 

 في تناول أداء العاملين. 
ً
 الأكثر إستخداما
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على قطاع الصناعات الصغيرة والمتوسطة لما لهذا القطاع من أهمية كبيرة في   يالحال  البحثركز  ي ▪

دعم الإقتصاد القومي للبلاد، ولكن ركز الباحثان بشكل دقيق على قطاع الصناعات البلاستيكية  

 كصناعة ممثلة للصناعات الصغيرة والمتوسطة. 

وذلك   ▪ الدلتا  وسط  بمنطقة  البلاستيكية  الصناعات  قطاع  على  البيانات  جمع  في  الباحثان  ركز 

 للجهد والنفقات.
ً
 تقليلا

ً
 لسهولة الحصول على المعلومات وأيضا

 الميدانية:  البحث تاسعًا: منهجية  

وذلك    البحثسعى  ي العاملين  أداء  تحسين  في  الأبوية  القيادة  دور  على  التعرف  إلى  الحالي 

شركات  في  تمثلت  والتي  الدلتا  وسط  بمنطقة  والمتوسطة  الصغيرة  الصناعات  على  بالتطبيق 

 الصناعات البلاستيكية، وذلك من خلال إختبار الفروض التالية: 

الفرض الأول: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الأبوية وأداء العاملين في المنظمات  

 .محل البحث والدراسة

العاملين في المنظمات   أداء  ثير ذو دلالة إحصائية للقيادة الأبوية على 
ُ
تأ الفرض الثاني: لا يوجد 

 .محل البحث والدراسة

 الميدانية الأساليب العلمية المتعارف عليها وذلك كما يلي: البحث واتبع الباحثان في  

 وأساليب القياس:  البحثمتغيرات  .1

وأساليب قياسها كما    البحثيمكن تصنيف متغيرات    البحثفي ضوء مشكلة وأهداف وفروض  

 يلي:

 القيادة الأبوية )المتغير المستقل(:  1/1

لقياس مستوى القيادة الأبوية، وإشتمل    (Cheng, et. al., 2004)إعتمد الباحثان على مقياس  

المتسلطة   )القيادة  في  والمتمثلة  الأبوية  للقيادة  فرعية  أبعاد  ثلاث  على  المقياس  القيادة   –هذا 

( عبارة لقياس القيادة الأبوية 15القيادة الخيرة(, ويتكون هذا المقياس من خمسة عشر )  –الأخلاقية  

( خمس  إلى  القي5مقسمين  لقياس  عبارات   )( وخمس  المتسلطة،  القيادة 5ادة  لقياس  عبارات   )

 ( عبارات لقياس القيادة الخيرة. 5الأخلاقية، و خمس )

 أداء العاملين )المتغير التابع(: 1/2

لقياس مستوى  (Khathbi, et.al, 2012) & (Suthiphan, 2010) إعتمد الباحثان على مقياس  

 – أداء العاملين, وإشتمل هذا المقياس على بُعدين فرعيين لأداء العاملين والمتمثلة في )أداء المهمة  

( وعشرون  ثلاث  من  المقياس  هذا  ويتكون  للمهمة(،  المصاحب  أداء 23السلوك  لقياس  عبارة   )
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( عبارات لقياس السلوك  6( عبارة لقياس الحيوية، وست )17العاملين مقسمين إلى سبعة عشر )

 المصاحب للمهمة. 

 المستقلة والتابعة:   البحثأي العلاقة بين متغيرات    البحث ( نموذج  1ويوضح الشكل التالي رقم )

 البحث (: نموذج 1رقم )شكل  

 المصدر: من إعداد الباحثان 

 : البحثمجتمع  .2

مثل الظاهرة    البحثيُمثل مجتمع  
ُ
 جميع المفردات التي ت

ً
,  موضوع البحث والدراسةإحصائيا

 البحثوالتي تشترك في صفة معينة أو أكثر, والتي يتم  تجميع البيانات حولها، ومن ثم فإن مجتمع 

هنا يتمثل في العاملين بشركات الصناعات البلاستيكية بمنطقة وسط الدلتا والتي تشمل العاملين 

السلام بلاست    –المصرية للبلاستيك    –الهلال والنجمة الفضية    –بالشركات التالية: )مارينا الهلال  

 لقلة عدد العاملين بت  –الوحدة لمنتجات البلاستيك    –
ً
لك الشركات حيث الأخوة للبلاستيك(, ونظرا

أسلوب  على  الباحثان  إعتمد  فقد  والمتوسطة,  الصغيرة  الصناعات  من  عد 
ُ
ت الشركات  تلك  ان 

بالشركات   العاملين  لجميع  الشامل  والدراسةالحصر  البحث  عددهم    محل   499حوالي  والبالغ 

  محل البحث والدراسة( بيان بأعداد العاملين بالشركات  1) موظف. وفيما يلي يوضح الجدول رقم

 شركات تعمل في الصناعات البلاستيكية. 6موزعة على إجمالي عدد 
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 (1جدول: )

 محل البحث والدراسة بيان بعدد العاملين بشركات الصناعات البلاستيكية  
 عدد العاملين إسم الشركة م

 118 مارينا الهلال  1

 231 الهلال والنجمة الفضية  2

 50 المصرية للبلاستيك 3

 30 السلام بلاست  4

 50 الوحدة لمنتجات البلاستيك 5

 20 الأخوة للبلاستيك  6

 499 الإجمالي  

 محل البحث والدراسةالمصدر: قسم إدارة الموارد البشرية بالشركات 

 وطريقة جمع البيانات: البحثأداة  .3

  ا قام الباحثان بتصميم قائمة إستقصاء وإستخدمها كأداة رئيسية لجمع البيانات اللازمة لإجراء هذ

قائمة  البحث تتيح  حيث  الكمية.  الدراسات  في  وفعالية  شيوعًا  الأدوات  أكثر  من  لكونه  نظرًا  وذلك   ،

الإستقصاء جمع البيانات بشكل مباشر من العاملين حول آرائهم وتجاربهم وسلوكياتهم المتعلقة بموضوع  

 .البحث

 :تصميم قائمة الإستقصاء 3/1

 :قسمينوفروضها، حيث تضمنت  البحثتم تصميم قائمة الإستقصاء استنادًا إلى أهداف 

لقياس القيادة الأبوية  بأبعادها الفرعية المتمثلة    من قائمة الإستقصاء الأول صُمم القسم   :  الأول القسم   ▪

القيادة الخيرة( وذلك من خلال توجيه مجموعة من الأسئلة   –القيادة الأخلاقية   –في ) القيادة المتسلطة  

 .محل البحث والدراسةإلى المستقص ى منهم وهم العاملين بالشركات 

من قائمة الإستقصاء لقياس مستوى أداء العاملين بأبعاده الفرعية    الثانيصُمم القسم     :الثانيالقسم   ▪

المهمة   )أداء  في  إلى   –المتمثلة  الأسئلة  من  توجيه مجموعة  للمهمة( وذلك من خلال  المصاحب  السلوك 

 . محل البحث والدراسةالمستقص ى منهم وهم العاملين بالشركات 

 :طريقة جمع البيانات 3/2

بالشركات    تم توزيع قائمة الإستقصاء العاملين  إجمالي عدد  البحث والدراسةعلى  وعددهم    محل 

لضمان الوصول    محل البحث والدراسة موظف. حيث تم توزيع القائمة ورقيًا داخل مقرات الشركات    499

 إلى إجمالي حجم المجتمع والتأكد من أن جميع المستقص ى يقوموا بالإجابة على القائمة بأنفسهم. 

  محل البحث والدراسةوقد قام الباحثان بتجميع هذه البيانات من خلال الذهاب إلى مقر الشركات 

 لمدة أربع )3على مدار ثلاث )
ً
 ( أسابيع متواصلة وفي أيام مختلفة من كل أسبوع، 4( أيام أسبوعيا
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 من الباحثين على الوصول إلى جميع العاملين داخل تلك الشركات وحتى يعود العاملين   
ً
وذلك حرصا

 من أجازتهم إذا وجدت. 

 : البحثتقييم الثبات والمصداقية لمقاييس  .4

بين   الداخلي  التناسق  درجة  تقييم  تم  الاستقصاء،  قائمة  محتوى  ومصداقية  ثبات  من  وللتحقق 

 بنود، ومدى قدرة المقياس على قياس ما يفترض قياسه بدقة وذلك على النحو التالي:

 :البحثتقييم الثبات / الاعتمادية للمقاييس المستخدمة في  4/1

يستخدم هذا الاختبار لمعرفة مدى إمكانية الاعتماد على قائمة الاستقصاء في بيانات تتسم بالثبات. 

متغيرات   بين  الواضح  للتباين   
ً
لكرونباخ البحثونظرا ألفا  الثبات  معامل  على  الباحثان  اعتمد   ،Alpha 

Correlation Coefficient     الاعتمادية تحليل  أساليب  أكثر  درجة    Reliabilityباعتباره  تقييم  في  دلالة 

  40التناسق الداخلي بين بنود المقياس الخاضع للاختبار. وقد قام الباحثان بتطبيقه على عينة مكونة من 

)العاملين بقطاع الصناعات البلاستيكية(، وقبل إجراء هذا التحليل، فقد    البحثمفردة ضمن مجتمع  

بينه   0,30أقل من    Item-Total Correlationلي  تقرر إستبعاد أي متغير يحصل على معامل إرتباط إجما

 (. 2012وبين باقي المتغيرات في المقياس نفسه )إدريس, 

 (  2) جدول رقم 

 متغيرات البحث  مقاييس تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات 

 ( Reliability Analysisألفا )مخرجات تحليل الاعتمادية  كرونباخ باستخدام معامل الارتباط 

 متغيرات البحث 
  معامل الثبات 

 (Alpha) 

 عدد

 العبارات

 5 0,716 القيادة المتسلطة 

 5 0,960 القيادة الأخلاقية 

 5 0,976 القيادة الخيرة 

 15 0,913 معامل الثبات الكلي للقيادة الابوية

 17 0,938 أداء المهمة 

 6 0,922 السلوك المصاحب للمهمة

 23 0,939 معامل الثبات الكلى لأداء العاملين  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

 ( ما يلي:2ويتضح من الجدول رقم )

ــــــــغ  • ـــ ـــل بلـ ـــــ ـــ ــــاس ككـ ـــ ــا للمقيـــــ ــ ـــ ـــل ألفـــــ ـــــ ـــ ـــين أن معامـ ـــــ ـــ ــة: تبـ ــ ـــ ــــــــادة الابويـــــ ـــ ــــــــاس القيـ ـــ ــبة لمقيـ ــ ـــ بالنســـــ

ــا تبـــــــــين أن جميـــــــــع عبـــــــــارات المقيـــــــــاس لهـــــــــا معامـــــــــل ارتبـــــــــاط أكبـــــــــر مـــــــــن 0,913) ـــــذا 0,30(، كمـــــــ ـــ ، لـ
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تقـــــــــــــرر عـــــــــــــدم اســـــــــــــتبعاد اي عبـــــــــــــارة، كمـــــــــــــا تبـــــــــــــين أن معامـــــــــــــل ألفـــــــــــــا لأبعـــــــــــــاد المقيـــــــــــــاس )القيـــــــــــــادة 

ـــــــت ) ـــ ـــــــرة( كانـ ـــ ـــــــادة الخيـ ـــ ـــــــة، القيـ ـــ ـــــــادة الأخلاقيـ ـــ ـــــــلطة، القيـ ـــ ـــــــى 0,976( و)0,960( و)0,716المتسـ ـــ ( علـ

التـــــــوالي، وهـــــــو مـــــــا يشـــــــير إلـــــــى تمتـــــــع المقيـــــــاس بدرجـــــــة عاليـــــــة مـــــــن الثبـــــــات، حيـــــــث أن معامـــــــل ألفـــــــا 

 (.2012يعتبر ذو مستوى ممتاز من الثقة والاعتمادية )إدريس،  0,6الذي يصل إلى 

ــــاس • ـــ ـــ ــــبة لمقيـــــ ـــ ـــ ــــغ  بالنســـــ ـــ ـــ ــــل بلـــــ ـــ ـــ ــــاس ككـــــ ـــ ـــ ــــا للمقيـــــ ـــ ـــ ــــل ألفـــــ ـــ ـــ ــــين أن معامـــــ ـــ ـــ ــــاملين: تبـــــ ـــ ـــ أداء العـــــ

ـــــذا 0,30(، كمـــــــــا تبــــــــــين أن جميـــــــــع عبــــــــــارات المقيــــــــــاس لهـــــــــا معامــــــــــل ارتبــــــــــاط أكبـــــــــر مــــــــــن 0,939) , لـــــ

تقــــــــــرر عــــــــــدم اســــــــــتبعاد اي عبــــــــــارة، كمــــــــــا تبــــــــــين أن معامــــــــــل ألفــــــــــا لأبعــــــــــاد المقيــــــــــاس )أداء المهمــــــــــة، 

ـــــــت ) ـــ ـــــــة( كانـ ـــ ـــــــاحب للمهمـ ـــ ـــــــلوك المصـ ـــ ـــــــى 0,922( و)0,938السـ ـــ ـــــــير إلـ ـــ ـــــــا يشـ ـــ ـــــــو مـ ـــ ـــــــوالي، وهـ ـــ ـــــــى التـ ـــ ( علـ

يعتبـــــــر  0,6تمتـــــــع المقيـــــــاس بدرجـــــــة عاليـــــــة مـــــــن الثبـــــــات، حيـــــــث أن معامـــــــل ألفـــــــا الـــــــذي يصـــــــل إلـــــــى 

 (.2012ذو مستوى ممتاز من الثقة والاعتمادية )إدريس، 

وفـــــــي ضـــــــوء مـــــــا ســـــــبق يتضـــــــح أن النتيجـــــــة المبدئيـــــــة لتقيـــــــيم درجـــــــة الثبـــــــات/ الاعتماديـــــــة تعكـــــــس 

ـــــــة  ـــ ـــــــادة الابويـ ـــ ـــــــاد القيـ ـــ ـــــــاس أبعـ ـــ ـــــــي قيـ ـــ ـــــــه فـ ـــ ـــــــاد عليـ ـــ ـــــــن الإعتمـ ـــ ـــــــار يمكـ ـــ ـــــــع للاختبـ ـــ ـــــــاييس الخاضـ ـــ أن المقـ

ــــاملين  ـــ ــــاد أداء العـــــ ـــ ــــاس أبعـــــ ـــ ــــرة(، وقيـــــ ـــ ــــادة الخيـــــ ـــ ــــة، القيـــــ ـــ ــــادة الأخلاقيـــــ ـــ ــــلطة، القيـــــ ـــ ــــادة المتســـــ ـــ )القيـــــ

 )أداء المهمة، السلوك المصاحب للمهمة(.

 :البحثاختبار الصلاحية / الصدق للمقاييس المستخدمة في  4/2

ينصــــــــرف مفهــــــــوم الصــــــــلاحية إلــــــــى مــــــــدى قــــــــدرة المقيــــــــاس علــــــــى قيــــــــاس مــــــــا يفتــــــــرض قياســــــــه بدقــــــــة 

(، ويســـــــــــتخدم هـــــــــــذا الاختبـــــــــــار لبيـــــــــــان مـــــــــــدي صـــــــــــدق عبـــــــــــارات الاستقصـــــــــــاء فـــــــــــي 2012)إدريـــــــــــس، 

قيــــــــاس مــــــــا صــــــــممت لأجلـــــــــه، والتأكــــــــد مــــــــن أن عبــــــــارات الإستقصـــــــــاء تعطــــــــي للمستقصــــــــ ى نفـــــــــس 

ــــل  ـــ ــــى كـ ـــ ــــار الصـــــــدق علـ ـــ ــــراء اختبـ ـــ ــــان فـــــــي إجـ ـــ ــــد إعتمـــــــد الباحثـ ـــ ــــان. وقـ ـــ ــــذي يقصـــــــده الباحثـ ـــ ــى الـ المعنـــــ

 من صدق المحتوى والصدق البنائي، وذلك كما يلي:

ـــــض صــــــــــدق المحتــــــــــوى: تــــــــــم عــــــــــرض قائمــــــــــة الاستقصــــــــــاء فــــــــــي صــــــــــورتها الأوليــــــــــة علــــــــــى  • بعـــــ

وذلـــــــك للتأكـــــــد مـــــــن صـــــــلاحيتها مـــــــن الناحيـــــــة العلميـــــــة،  الأكـــــــاديميين مـــــــن أعضـــــــاء هيـــــــة التـــــــدريس

ـــــدد  ـــــى عـــــ ــها علـــــ ـــ ـــــم عرضـــــ ـــــذلك تـــــ ـــــن  35وكـــــ ــتيكية مـــــ ـــ ــناعات البلاســـــ ـــ ـــــاع الصـــــ ــاملين بقطـــــ ـــ ـــــل العـــــ محـــــ

للتاكـــــــد مـــــــن فهـــــــم وســـــــهولة العبـــــــارات، وقـــــــد أبـــــــدى هـــــــؤلاء المحكمـــــــون بعـــــــض  البحـــــــث والدراســـــــة

الملاحظــــــــــات علــــــــــى العبــــــــــارات الــــــــــواردة بقائمــــــــــة الاستقصــــــــــاء، وقــــــــــام الباحثــــــــــان بتعــــــــــديل القائمــــــــــة 

 لتلك الملاحظات. 
ً
 وفقا
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الصـــــــدق البنـــــــائي: ينصـــــــرف مفهـــــــوم الصـــــــلاحية إلــــــــى مـــــــدى قـــــــدرة المقيـــــــاس علـــــــى قيــــــــاس  •

ـــــاليب  ـــ ـــــر الأســـــ ـــ ـــــن أكثـــــ ـــ ـــــافي مـــــ ـــ ـــــاملي الإستكشـــــ ـــ ـــــل العـــــ ـــ ـــــد التحليـــــ ـــ ـــــة، ويعـــــ ـــ ـــــه بدقـــــ ـــ ـــــرض قياســـــ ـــ ـــــا يفتـــــ ـــ مـــــ

(، 2012الاحصــــــــائية التــــــــي أثبتــــــــت فعاليتهــــــــا فــــــــي اختبــــــــار صــــــــلاحية المقيــــــــاس المســــــــتخدم )إدريــــــــس, 

ــا  ــ ــــل منهـــــ ــــم كـــــ ــــي يضـــــ ــــية التـــــ ــــل الأساســـــ ــــن العوامـــــ ــــة مـــــ ــــى مجموعـــــ ــــل إلـــــ ــــى التوصـــــ ــــاعد علـــــ ــــذي يســـــ والـــــ

 مـــــــــــــــن المتغيـــــــــــــــرات )العبـــــــــــــــارات( التـــــــــــــــي يتضـــــــــــــــمنها المقيـــــــــــــــاس المســـــــــــــــتخدم وذات معـــــــــــــــاملات 
ً
عـــــــــــــــددا

الارتبـــــــــــاط العاليـــــــــــة بالعوامـــــــــــل المســـــــــــتخرجة مـــــــــــن أســـــــــــلوب التحليـــــــــــل العـــــــــــاملي الإستكشـــــــــــافي مـــــــــــع 

 استبعاد تلك المتغيرات ذات معاملات الارتباط الضعيفة, 

ـــــن  ــــــة مـ ــــــة العينــ ـــــدي كفايـ ـــــن مـ ــــــد مـ ـــــان بالتأكــ ـــــام الباحثـ ـــــاملي قـ ـــــل العـ ـــــائج التحليـ ـــــرض لنتـ ـــــل التعـ وقبـ

جهـــــــــــة, وإمكانيـــــــــــــة اســـــــــــتخدام التحليـــــــــــل العـــــــــــاملي مـــــــــــن جهـــــــــــة أخــــــــــــري ، حيـــــــــــث قامـــــــــــت الباحثـــــــــــان 

 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO)بتطبيــــق اختبــــار

معــــــــــــــاملات الارتبــــــــــــــاط  Magnitudesلتحديــــــــــــــد مــــــــــــــدى كفايــــــــــــــة العينــــــــــــــة حيــــــــــــــث يقــــــــــــــارن مقــــــــــــــادير 

بمقـــــــادير معـــــــاملات الارتبـــــــاط  The Observed Correlation Coefficientsالمشـــــــاهدة 

ـــــي  ــاس The Partial Correlation Coefficientsالجزئـ ـــ ـــــغيرة للمقيـ ـــــة الصـ ــر القيمـ ـــ , ويعتبـ

KMO ــ  علــــــــى أن اســــــــتخدام التحليــــــــل العــــــــاملي ربمــــــــا لــــــــم يكــــــــن فكــــــــرة جيــــــــدة, وذلــــــــك كمــــــ
ً
ا مؤشــــــــرا

 (. 3هو موضح الجدول رقم )

 (  3جدول رقم )

   البحثللمقياس الخاصة بمقاييس   KMO and Bartlett's اختبار 

 KMOاختبار  متغيرات البحث 
 Bartlett'sاختبار 

 المعنوية ( 2مربع كاى )كا

 0,000 9458,106 0,877 القيادة الأبوية 

 0,000 23080,739 0,942 أداء العاملين 

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر

 ( ما يلي:3ويتضح من الجدول رقم )

ـــــار  • ـــــائج اختبـــــ ـــــرت نتـــــ ـــــة ،  0,877أن قيمتــــــــــه تســــــــــاوي ) (KMO)أظهـــــ ـــــادة الأبويـــــ ـــــاس القيـــــ ( لمقيـــــ

ـــــوب ) ـــــى المرغـ ـــــد الأدنـ ـــــن الحـ ـــــر مـ ـــــو أكبـ ـــــا 0,50وهـ ـــــة. كمـ ـــــم العينـ ـــــة حجـ ـــــى كفايـ ـــــدل علـ ـــــذا يـ ( وهـ

ـــــار  ـــ ـــــائج اختبـ ـــ ــــرت نتـ أن قيمتـــــــــه تســـــــــاوي  Bartlett's Test of Sphericityأظهـــــ

( أي يوجــــــــــــــــد ارتباطــــــــــــــــات 0,000( وهـــــــــــــــي قيمــــــــــــــــة كبيــــــــــــــــرة وبمســــــــــــــــتوى معنويــــــــــــــــة )9458,106)
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ــــادة  ـــ ــــاد القيـ ـــ ــــة أبعـ ـــ ــــار والمتعلقـ ـــ ــــعة للاختبـ ـــ ــــرات الخاضـ ـــ ــــض المتغيـ ـــ ــــين بعـ ـــ ــــل بـ ـــ ــــى الأقـ ـــ ــــة علـ ـــ معنويـ

 الأبوية تكفي لإستخدام التحليل العاملي. 

ـــــــــار  • ـــــــــائج اختبـــــ ـــــــــرت نتـــــ ـــــــــاملين، 0,942أن قيمتــــــــــــــه تســــــــــــــاوي ) (KMO)أظهـــــ ـــــــــاس أداء العـــــ ( لمقيـــــ

ـــــوب ) ـــــى المرغـ ـــــد الأدنـ ـــــن الحـ ـــــر مـ ـــــو أكبـ ـــــا 0,50وهـ ـــــة. كمـ ـــــم العينـ ـــــة حجـ ـــــى كفايـ ـــــدل علـ ـــــذا يـ ( وهـ

ـــــار  ـــ ـــــائج اختبـ ـــ ــــرت نتـ أن قيمتـــــــــه تســـــــــاوي  Bartlett's Test of Sphericityأظهـــــ

( أي يوجــــــــــــــد ارتباطــــــــــــــات 0,000( وهــــــــــــــي قيمــــــــــــــة كبيــــــــــــــرة وبمســــــــــــــتوى معنويــــــــــــــة )23080,739)

ـــــــاد أداء  ـــ ـــــــة أبعـ ـــ ـــــــار والمتعلقـ ـــ ـــــــعة للاختبـ ـــ ـــــــرات الخاضـ ـــ ـــــــض المتغيـ ـــ ـــــــين بعـ ـــ ـــــــل بـ ـــ ـــــــى الأقـ ـــ ـــــــة علـ ـــ معنويـ

 العاملين تكفي لإستخدام التحليل العاملي. 

ــل  ـــ ـــ ـــــق التحليـــــ ـــ ــة تطبيـــــ ـــ ـــ ــة وإمكانيـــــ ـــ ـــ ـــــم العينـــــ ـــ ـــــة حجـــــ ـــ ـــــدي كفايـــــ ـــ ـــــن مـــــ ـــ ــد مـــــ ـــ ـــ ـــــد التأكـــــ ـــ وبعـــــ

ـــــــاس  ـــ ـــــــرات مقيـ ـــ ـــــــى متغيـ ـــ ـــــــاملي علـ ـــ ـــــــل العـ ـــ ـــــــلوب التحليـ ـــ ـــــــق أسـ ـــ ـــــــان بتطبيـ ـــ ـــــــام الباحثـ ـــ ـــــــاملي، قـ ـــ العـ

ـــــــــى  ــات وهـــــ ـــ ـــ ـــــــــل الثبـــــ ـــــــــلوب تحليـــــ ـــــن أســـــ ـــ ـــــــــتخرجة مـــــ ـــــــــة المســـــ ــادة الأبويـــــ ـــ ـــ عبــــــــــــــارة، وعلــــــــــــــى  15القيـــــ

ـــــى  ـــ ــــــــات وهـــــ ـــ ـــل الثبـ ـــــ ـــ ـــلوب تحليـ ـــــ ـــ ـــــن أسـ ـــ ــــــــتخرجة مـــــ ـــ ــــاملين المسـ ـــ ــــاس أداء العـــــ ـــ ـــرات مقيـــــ ـــــ ـــ  23متغيـ

، 0,60عبـــــــارة، وقـــــــد تقـــــــرر اســـــــتبعاد أي متغيـــــــر مـــــــن هـــــــذه المتغيـــــــرات يحصـــــــل علـــــــى أقـــــــل مـــــــن 

ـــــل  ـــــن عامـ ـــــر مـ ــى أكثـ ـــ ـــــل علـ ـــــتخرجة أو يحمـ ـــــل المسـ ـــــن العوامـ ـــــل مـ ــى أي عامـ ـــ ـــــل علـ ـــــل تحميـ كعامـ

 في نفس الوقت.

 نتائج التحليل العاملي لمقياس القيادة الابوية:  (أ

ـــل 4وفــــــــي ضــــــــوء المعــــــــايير الســــــــابقة وكمــــــــا يوضــــــــح الجــــــــدول رقــــــــم ) ـــم التوصـــــ ـــد تـــــ ( فقـــــ

ــد  15إلــــــى أن هنــــــاك ثلاثــــــة أبعــــــاد رئيســــــية )تضــــــم  عبــــــارة( تحــــــدد متغيــــــر القيــــــادة الابويــــــة، وقــــ

ــــوالي  ــــير حـــــ ــــي تفســـــ ــــة فـــــ ــــل مجتمعـــــ ــــك العوامـــــ ــــاهمت تلـــــ ــــات 82ســـــ ــــي للبيانـــــ ــــاين الكلـــــ ــــن التبـــــ % مـــــ

التـــــــــــي يحتــــــــــــوي عليهــــــــــــا مقيـــــــــــاس القيــــــــــــادة الابويــــــــــــة. حيـــــــــــث: العامــــــــــــل الأول: القيــــــــــــادة الخيــــــــــــرة 

( مـــــــــن التبـــــــــاين الكلـــــــــي للبيانـــــــــات التـــــــــي يحتـــــــــوي عليهـــــــــا مقيـــــــــاس %53,9ويفســـــــــر مـــــــــا مقـــــــــدراه )

ـــن %14,4القيـــــــــادة الابويـــــــــة، العامـــــــــل الثـــــــــاني: القيـــــــــادة الأخلاقيـــــــــة ويفســـــــــر مـــــــــا مقـــــــــدراه ) ــ ـــ ( مـ

: التبــــــــاين الكلــــــــي للبيانــــــــات التــــــــي يحتــــــــوي عليهــــــــا مقيــــــــاس القيــــــــادة الابويــــــــة، العامــــــــل الثالــــــــث

ــي %13,6القيــــــــــــادة المتســــــــــــلطة ويفســــــــــــر مــــــــــــا مقــــــــــــدراه ) ــ ـــ ــــات التـــــ ـــ ــــي للبيانـــــ ـــ ــــاين الكلـــــ ـــ ــــن التبـــــ ـــ ( مـــــ

 يحتوي عليها مقياس القيادة الابوية.
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 (4جدول رقم )

 العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية الخاصة بالقيادة الأبوية 

 (  Factor Analysis)مخرجات أسلوب التحليل العاملي 
ــل  المــتــغـيــرات   الــعــوامـــ

 (3عامل ) (2عامل ) (1عامل )

 القيادة المتسلطة 

 0,667 0,123 0,407 يتسم المدير بعدم الشفافية في العمل. .1

 0,789 0,282 0,177 يقوم المدير بإتخاذ القرارت الإدارية بشكل منفرد. .2

 0,796 0,366 0,222 أشعر بالكثير من الضغط عندما أعمل مع مديري. .3

 0,628 0,142 0,159 يقوم المدير بتأنيب المرؤوسين عند إخفاقهم في العمل. .4

 0,848 0,039 0,134 يصدر المدير القرارت النهائية المتعلقة بالعمل بشكل مستقل. .5

 القيادة الأخلاقية 

 جيدا  .6
ً
 0,122 0,863 0,336 للمرؤوسين يحتذى به.يمثل المدير مثالا

 0,264 0,866 0,237 يُعامل المدير مرؤوسيه في العمل بشكل حيادي. .7

 0,230 0,898 0,043 يقدم المدير مصلحة المرؤوسين على مصالحة الخاصة. .8

 0,266 0,897 0,085 يتمتع المدير بالمصداقية والنزاهة في العمل. .9

 للتخصــــــــــــلم والضــــــــــــوابط المهنية  يصــــــــــــدر المدير  .10
ً
تكليفاته وفقا

 للعمل.

0,265 0,920 0,086 

 القيادة الخيرة 

 ويقلق على حياة مرؤوسيه. .11
ً
 0,459 0,202 0,830 يهتم المدير كثيرا

 عن صحتي وظروف معيشتي. .12
ً
 0,211 0,175 0,911 يستفسر المدير غالبا

يقـــدم المـــدير لي يـــد العون حين أواجـــه المتعـــا  من أجـــل تقليـــل  .13

 ضغط العمل.

0,908 0,178 0,272 

 0,152 0,344 0,853 يوفر المدير الرعاية بالنسبة لي ولعائلتي كأننا أبنائه. .14

 إلى تحقيق الرفاهية لجميع مرؤوسيه. .15
ً
 0,275 0,181 0,885 يسعي المدير غالبا

 2,041 2,170 8,096 عامل بعد التدويرقيمة الجذر الكامن لكل 

 13,605 14,466 53,971 نسبة التباين التي يفسرها كل عامل بعد التدوير 

 %82,041 نسبة التباين الاجمالي

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر

 نتائج التحليل العاملي لمقياس أداء العاملين:  (ب

ــح  ــا يوضـ ــابقة وكمـ ــايير السـ ــم )وفـــي ضـــوء المعـ ــاك بعـــدين 5الجـــدول رقـ ــى أن هنـ ــد تـــم التوصـــل إلـ ( فقـ

عبارة( تحدد متغير أداء العاملين، وقد ساهمت تلك العوامل مجتمعة في تفسير حـوالي   23رئيسين )تضم  

% مــــن التبــــاين الكلــــي للبيانــــات التــــي يحتـــــوي عليهــــا مقيــــاس أداء العــــاملين. حيــــث: العامـــــل الأول: أداء 90,6

( مـــن التبـــاين الكلـــي للبيانـــات التـــي يحتـــوي عليهـــا مقيـــاس أداء العـــاملين، %48,2المهمـــة ويفســـر مـــا مقـــدراه )
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( مــــن التبــــاين الكلــــي للبيانــــات التــــي %42,3العامـــل الثــــاني: الســــلوك المصــــاحب للمهمــــة ويفســــر مــــا مقــــدراه )

 يحتوي عليها مقياس أداء العاملين.

 (5جدول رقم )
 العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية الخاصة بأداء العاملين 

 ( Factor Analysis)مخرجات أسلوب التحليل العاملي 
 الــعــوامــــل  المــتــغـيــرات 

 (2عامل ) (1عامل )

 أداء المهمة  

 0,552 0,780 أحرص على أداء عملي بدقة للتأكد من عدم وجود أخطاء به. .1

 لمعايير الجودة   .2
ً
 0,519 0,730 المطلوبة.أقوم بالعمل الموكل لي طبقا

 0,444 0,704 أحرص على إنجاز جميع الأعمال المطلوبة في الوقت المحدد. .3

 0,586 0,762 أحرص على إنجاز عملي بدون إهدار للموارد المتاحة في العمل. .4

 0,276 0,876 يتوفر لدي المهارة والقدرة على حل المشكلات التي تواجهنى أثناء أداء عملي. .5

 0,480 0,860 بالمهارة المهنية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة وفاعلية.أتمتع  .6

 0,486 0,726 أحرس على تقديم أفكار لتطوير العمل بتلقائية ويسر بإستمرار. .7

 0,539 0,761 أحرس على التعبير عن مقترحاتي وآرائي حتى ولو كانت مخالفة لآراء الرؤساء. .8

اقع الملموس.أثابر لمعالجة الأمور وذلك  .9  0,553 0,784 للسعي لتحقيق الو

 0,510 0,828 أحرص على تقديم المقترحات الهادفة إلى التطوير لإنجاز العمل. .10

 0,517 0,810 أستطيع تنظيم أفكاري والتعبير عنها بحرية فيما يتعلق بقضايا العمل. .11

 0,490 0,831 أساهم بأفكار عديدة حول أي مشكلة تطرح للمناقشة والبحث. .12

 0,569 0,742 أدرك دوري في العمل بدقة ووضوح. .13

 0,385 0,692 أحرص على الإلمام بكل جوانب الوظيفة. .14

بكفــــــاءة  .15 العمــــــل  المطلوبــــــة لإنجــــــاز  بكــــــافــــــة اللوائة والقوانين  الإلمــــــام  أحرص على 

 .وفاعلية

0,807 0,533 

 0,524 0,815 .ألتزم بكافة القيم المثلى في أداء عملي .16

 لسياسات وإجراءات العمل المتبعةأقوم  .17
ً
 0,506 0,829 .بعملي وفقا

 السلوك المصاحب للمهمة

 0,807 0,529 .أهتم بالحفاظ على العلاقات الإنسانية مع زملائي بالعمل .18

 0,813 0,524 .أحرص على الحفاظ بعلاقات جيدة مع العملاء .19

 0,806 0,542 .تتوفر لدي الرغبة في القيام بالعمل .20

 0,804 0,550 .أبذل الجهد الكافي للقيام بالمهام المطلوبة .21

 0,775 0,570 .أحرص على تقبل التوجيهات وتنفيذها .22

أحرص على التعـامـل بلبـاقـة مع العملاء والتحلي بـالصــــــــــــدر وحســــــــــــن المعـاملـة بـدون  .23

 .محاباه أو تحيز

0,535 0,809 

 9,743 11,099 قيمة الجذر الكامن لكل عامل بعد التدوير

 42,361 48,256 نسبة التباين التي يفسرها كل عامل بعد التدوير 
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 الــعــوامــــل  المــتــغـيــرات 

 (2عامل ) (1عامل )

 %90,617 نسبة التباين الاجمالي

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر

ــي  ــ ـــ ــــداقية فـ ـــ ــــة والمصـ ـــ ــــات أو الاعتماديـ ـــ ــــيم الثبـ ـــ ــة بتقيـ ــ ـــ ــــابقة الخاصـ ـــ ــــائج السـ ـــ ــــوء النتـ ـــ ــــي ضـ ـــ وفـ

ــي  ــ ــــتخدمة فـــــ ــاييس المســـــ ــ ــــثالمقـــــ ــــذا البحـــــ ــى هـــــ ــ ــاد علـــــ ــ ــــة الاعتمـــــ ــح إمكانيـــــ ــ  لقيـــــــــاس  15، يتضـــــ
ً
متغيـــــــــرا

ـــــرة(، و ـــ ـــــادة الخيـــــ ـــ ـــــة، القيـــــ ـــ ـــــادة الأخلاقيـــــ ـــ ـــــلطة، القيـــــ ـــ ـــــادة المتســـــ ـــ ـــــة )القيـــــ ـــ ـــــادة الأبويـــــ ـــ ـــــاد القيـــــ ـــ  23أبعـــــ

 لقيـــــــــــــاس أبعـــــــــــــاد أداء العـــــــــــــاملين )أداء المهمـــــــــــــة، الســـــــــــــلوك المصـــــــــــــاحب للمهمـــــــــــــة(، حيـــــــــــــث 
ً
متغيــــــــــــرا

 تتمتع جميعها بدرجة عالية من الثبات والمصداقية.

 الميدانية  البحثعاشرًا: نتائج التحليل الإحصائي لبيانات 

لبيانات   الوصفي  التحليل  نتائج  يلي  فيما  الباحثان  مدي  البحثيستعرض  اختبار  ويليها   ،

، حيث بلغت نسبة استجابة أفراد المجتمع لقائمة الاستقصاء ما البحثصحة أو خطأ فروض  

 ( مفردة: 420%( بواقع )  84.1يقرب من )

 :تغيرات البحثالتحليل الوصفي لم .1

ــــفي لم ــــل الوصـــــ ــــس التحليـــــ ــــثيعكـــــ ــــرات البحـــــ ــــي  تغيـــــ ــــة، والتـــــ ــــائية الرئيســـــ ــــات الاحصـــــ المعلمـــــ

ـــــــع و  ـــ ـــــــائص مجتمـ ـــ ـــــــح خصـ ـــ ـــــــثتوضـ ـــ ـــــــرات البحـ ـــ ـــــــراف متغيـ ـــ ـــــــابي والانحـ ـــ ـــــــط الحسـ ـــ ـــــــمن المتوسـ ـــ ، وتتضـ

المعيـــــــــاري بالإضــــــــــافة إلــــــــــى الجــــــــــداول التكراريــــــــــة، وذلـــــــــك بــــــــــالتطبيق علــــــــــى آراء المستقصــــــــــ ى مــــــــــنهم، 

 ويوضح الجزء الآتي الإحصاءات الوصفية، وذلك على النحو الآتي:

ــي و  ــ ـــ ــان فـــــ ــ ـــ ــــتعرض الباحثـــــ ـــ ــــزءيســـــ ـــ ــــذا الجـــــ ـــ ــع  هـــــ ــ ـــ ــــفية لجميـــــ ـــ ــاءات الوصـــــ ــ ـــ ـــرات الإحصـــــ ـــــ ـــ متغيـ

ـــــــــث ـــــــــث. وقــــــــــــــد تنــــــــــــــاول البحـــــ ـــــــــتقلة،  البحـــــ ـــــــــرات مســـــ ـــــــــة كمتغيـــــ ـــــــــا الثلاثـــــ ـــــــــة بأبعادهـــــ ـــــــــادة الابويـــــ القيـــــ

ــه  ــا الثلاثـــــــــــــــــة كمتغيـــــــــــــــــرات وســـــــــــــــــيطة، وأداء العـــــــــــــــــاملين وبعديـــــــــــــــ والارتبـــــــــــــــــاط الـــــــــــــــــوظيفي وأبعادهـــــــــــــــ

 كمتغيرات تابعة.

 التحليل الوصفي للقيادة الابوية:  1/1

ـــــركات  تــــــــــم تقيــــــــــيم مســــــــــتوى إنتشــــــــــار ـــــادات بالشـــــ ـــــين القيـــــ ـــــة بـــــ ـــــادة الابويـــــ ـــــلوكيات القيـــــ ســـــ

ـــــرات مقيـــــــاس  محــــــل البحــــــث والدراســــــة ـــــن متغيـ ــة عـ ـــ ـــــن خـــــــلال الإجابـ ــاملين مـ ـــ ــر العـ ـــ ـــــن وجهـــــــه نظـ مـ

ــادة الأبويـــــــة والمكــــــون مـــــــن  ــا هـــــــو موضـــــــح  15القيــــ ــاد القيـــــــادة الأبويـــــــة كمــــ عبـــــــارة تغطــــــي جميـــــــع أبعــــ

 (: 7بالجدول رقم )
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 (7جدول رقم )

 الخاصة بالقيادة الأبوية   تغيرات البحثالإحصاءات الوصفية لم

 

 م

 

 المـــتـغـيـرات 

 الإحصاء الوصفي 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

 0,349 2,607 القيادة المتسلطة 

 0,859 2,857 يتسم المدير بعدم الشفافية في العمل. 1

 0,857 1,797 يقوم المدير بإتخاذ القرارت الإدارية بشكل منفرد. 2

 0,915 2,135 أشعر بالكثير من الضغط عندما أعمل مع مديري. 3

 0,853 3,233 يقوم المدير بتأنيب المرؤوسين عند إخفاقهم في العمل. 4

 0,990 3,011 يصدر المدير القرارت النهائية المتعلقة بالعمل بشكل مستقل. 5

 1,023 2,423 القيادة الأخلاقية 

 جيدا   6
ً
 1,154 2,300 للمرؤوسين يحتذى به.يمثل المدير مثالا

 0,965 2,471 يُعامل المدير مرؤوسيه في العمل بشكل حيادي. 7

 1,061 2,545 يقدم المدير مصلحة المرؤوسين على مصالحة الخاصة. 8

 1,037 2,478 يتمتع المدير بالمصداقية والنزاهة في العمل. 9

 للتخصص   10
ً
 1,267 2,321 والضوابط المهنية للعمل.يصدر المدير تكليفاته وفقا

 1,001 2,488 القيادة الخيرة 

 ويقلق على حياة مرؤوسيه. 11
ً
 1,102 2,438 يهتم المدير كثيرا

 عن صحتي وظروف معيشتي. 12
ً
 0,961 2,614 يستفسر المدير غالبا

 0,962 2,661 من أجل تقليل ضغط العمل.  يقدم المدير لي يد العون حين أواجه المتعاب 13

 1,214 2,159 يوفر المدير الرعاية بالنسبة لي ولعائلتي كأننا أبنائه. 14

 إلى تحقيق الرفاهية لجميع مرؤوسيه. 15
ً
 0,978 2,569 يسعي المدير غالبا

 0,684 2,506 للقيادة الابوية المقياس العام 

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر          

 ( ما يأتي:7ويتضح من الجدول رقم )

 التحليل الوصفي للقيادة المتسلطة: •

يتضــــــــــــح إنخفــــــــــــاض مســــــــــــتوي ســــــــــــلوكيات القيــــــــــــادة المتســــــــــــلطة مــــــــــــن وجهــــــــــــه نظــــــــــــر العــــــــــــاملين 

ــــركات  ـــ ــــد )محــــــــل البحــــــــث والدراســــــــةبالشـ ـــ ــــذا البعـ ـــ ــــابي لهـ ـــ ــــط الحسـ ـــ ــــغ الوسـ ـــ ــــث بلـ ـــ ( 2,607، حيـ

(. ممــــــــــــا يعنــــــــــــى أن المــــــــــــديرين يتخــــــــــــذون القــــــــــــرارات 0,349وذلــــــــــــك بــــــــــــانحراف معيــــــــــــاري قــــــــــــدره )

ــا يولـــــــــد حالـــــــــة مـــــــــن الضـــــــــغط علـــــــــى  الإداريـــــــــة بشـــــــــكل منفـــــــــرد ويـــــــــوبل المخطئـــــــــين بالعمـــــــــل، ممـــــــ

 العاملين.
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 التحليل الوصفي للقيادة الأخلاقية: •

يتضــــــــح إنخفــــــــاض مســــــــتوي تبنــــــــي ســــــــلوكيات القيــــــــادة الأخلاقيــــــــة مــــــــن وجهــــــــه نظــــــــر العــــــــاملين 

ــــركات  ـــ ــــد )محــــــــل البحــــــــث والدراســــــــةبالشـ ـــ ــــذا البعـ ـــ ــــابي لهـ ـــ ــــط الحسـ ـــ ــــغ الوسـ ـــ ــــث بلـ ـــ ( 2,423، حيـ

ــا يعنـــــــى أن العـــــــاملين لا ينظـــــــرون للمـــــــدير علـــــــى 1,023وذلـــــــك بـــــــانحراف معيـــــــاري قـــــــدره ) (. ممـــــ

انـــــــه قـــــــدوة يحتـــــــذي بهـــــــا وذلـــــــك وجـــــــود حياديـــــــة فـــــــى التعامـــــــل وعـــــــدم مراعـــــــاة لمصـــــــالحهم بقـــــــدر 

 إهتمامه بمصالحه.

 التحليل الوصفي للقيادة الخيرة: •

يتضــــــــــح إنخفــــــــــاض مســــــــــتوي تبنــــــــــي ســــــــــلوكيات القيــــــــــادة الخيــــــــــرة مــــــــــن وجهــــــــــه نظــــــــــر العــــــــــاملين 

ــــركات  ـــ ــــد )محــــــــل البحــــــــث والدراســــــــةبالشـ ـــ ــــذا البعـ ـــ ــــابي لهـ ـــ ــــط الحسـ ـــ ــــغ الوسـ ـــ ــــث بلـ ـــ ( 2,488، حيـ

(. ممــــــــــــا يعنــــــــــــى أن المــــــــــــديرين لا يهتمــــــــــــون بالحيــــــــــــاة 1,001وذلــــــــــــك بــــــــــــانحراف معيــــــــــــاري قــــــــــــدره )

الشخصـــــــــــية والاســـــــــــرية للعـــــــــــاملين ولا ظـــــــــــروف معيشـــــــــــتهم ومـــــــــــا يواجهونـــــــــــه مـــــــــــن متاعـــــــــــب فـــــــــــى 

 الحياة بوجه عام.

ـــــتعراض ـــ ـــن إســـــ ـــــ ـــ ـــــاحثين أن  ومـ ـــ ـــــين للبـــــ ـــ ـــــة تبـــــ ـــ ـــــادة الابويـــــ ـــ ـــر القيـــــ ـــــ ـــ ـــــفي لمتغيـ ـــ ـــــل الوصـــــ ـــ التحليـــــ

ــــثع و المســــــــتوى العــــــــام للقيــــــــادة الابويــــــــة مــــــــن وجهــــــــه نظــــــــر العــــــــاملين بالشــــــــركات موضــــــــ ـــ ــــان  البحـ كــــ

ــــــه ) ــــابي لـــــ ـــ ـــــــط الحســـــ ـــ ــــــغ الوسـ ـــث بلـــــ ـــ ــــــنخفض. حيـــــ (. 0,684( بـــــــــــإنحراف معيـــــــــــاري قــــــــــــدره )2,506مـــــ

وهـــــــــذا يعنـــــــــى أن العـــــــــاملين يشـــــــــعرون بعـــــــــدم إهتمـــــــــام وعـــــــــدم عدالـــــــــة أو حياديـــــــــة خـــــــــلال معاملـــــــــة 

المــــــــديرين لهــــــــم، كمــــــــا أنــــــــه لا يوجــــــــد إهتمــــــــام كــــــــاف بظــــــــروفهم وحيــــــــاتهم الشخصــــــــية ومراعــــــــاه لهــــــــا 

 مما يولد مزيدً من الضغوط على العاملين.

 التحليل الوصفي لأداء العاملين:  1/2

  محـــــــــــــــل البحــــــــــــــث والدراســـــــــــــــةتــــــــــــــم تقيـــــــــــــــيم مســـــــــــــــتوى أداء العــــــــــــــاملين بالشـــــــــــــــركات 
ً
وفقـــــــــــــــا

 23لإدراكـــــــات العـــــــاملين مـــــــن خـــــــلال الإجابـــــــة عـــــــن متغيـــــــرات مقيـــــــاس أداء العـــــــاملين والمكـــــــون مـــــــن 

 (:8عبارة تغطي بعدي أداء العاملين كما يوضح الجدول رقم )
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 (8جدول رقم )

 الخاصة بأداء العاملين    تغيرات البحثالإحصاءات الوصفية لم

 

 م

 

 المـــتـغـيـرات 

 الإحصاء الوصفي 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

 1,068 3,571 أداء المهمة 

 0,967 3,533 أحرص على أداء عملي بدقة للتأكد من عدم وجود أخطاء به. 1

 لمعايير الجودة المطلوبة. 2
ً
 1,077 3,659 أقوم بالعمل الموكل لي طبقا

 1,227 3,554 أحرص على إنجاز جميع الأعمال المطلوبة في الوقت المحدد. 3

 1,173 3,573 إنجاز عملي بدون إهدار للموارد المتاحة في العمل.أحرص على  4

 1,200 3,583 يتوفر لدي المهارة والقدرة على حل المشكلات التي تواجهنى أثناء أداء عملي. 5

 1,106 3,566 أتمتع بالمهارة المهنية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة وفاعلية. 6

 1,131 3,519 أحرس على تقديم أفكار لتطوير العمل بتلقائية ويسر بإستمرار. 7

 1,141 3,550 أحرس على التعبير عن مقترحاتي وآرائي حتى ولو كانت مخالفة لآراء الرؤساء. 8

 1,133 3,531 أثابر لمعالجة الأمور وذلك للسعي لتحقيق الواقع الملموس. 9

 1,037 3,600 المقترحات الهادفة إلى التطوير لإنجاز العمل.أحرص على تقديم   10

 1,197 3,519 أستطيع تنظيم أفكاري والتعبير عنها بحرية فيما يتعلق بقضايا العمل. 11

 1,107 3,545 أساهم بأفكار عديدة حول أي مشكلة تطرح للمناقشة والبحث. 12

 1,143 3,559 أدرك دوري في العمل بدقة ووضوح. 13

 1,313 3,671 أحرص على الإلمام بكل جوانب الوظيفة. 14

 1,169 3,590 .أحرص على الإلمام بكافة اللوائح والقوانين المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة وفاعلية 15

 1,194 3,588 .ألتزم بكافة القيم المثلى في أداء عملي 16

 لسياسات وإجراءات العمل   17
ً
 1,205 3,573 .المتبعةأقوم بعملي وفقا

 1,123 3,552 السلوك المصاحب للمهمة 

 1,144 3,578 .أهتم بالحفاظ على العلاقات الإنسانية مع زملائي بالعمل 18

 1,188 3,545 .أحرص على الحفاظ بعلاقات جيدة مع العملاء 19

 1,146 3,621 .تتوفر لدي الرغبة في القيام بالعمل 20

 1,148 3,495 .الكافي للقيام بالمهام المطلوبةأبذل الجهد   21

 1,138 3,564 .أحرص على تقبل التوجيهات وتنفيذها 22

أحرص على التعامل بلباقة مع العملاء والتحلي بالصـبر وحسـن المعاملة بدون محاباه أو  23

 .تحيز

3,511 1,159 

 1,086 3,562 داء العاملين المقياس العام لأ 

 : نتائج التحليل الإحصائي . المصدر

 ( ما يأتي:8ويتضح من الجدول رقم )
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 التحليل الوصفي لأداء المهمة: •

 مـــــــــــن وجهـــــــــــه نظـــــــــــر العـــــــــــاملين بالشـــــــــــركات 
ً
ـــــــل يتضـــــــــــح إرتفـــــــــــاع مســـــــــــتوي أداء المهمـــــــــــة نســـــــــــبيا ـــ محـ

ــد )البحــــــــــث والدراســــــــــة ـــ ـــــذا البعـــــ ــابي لهـــــ ـــ ـــــط الحســـــ ـــــغ الوســـــ ـــــث بلـــــ ــانحراف 3,571، حيـــــ ـــ ـــــك بـــــ ( وذلـــــ

(. ويشــــــــــير ذلــــــــــك إلــــــــــى أن العــــــــــاملين يحرصــــــــــون علــــــــــى أداء مهــــــــــام عملهــــــــــم 1,068)معيــــــــــاري قــــــــــدره 

 للمعــــــــاير المحــــــــددة وحــــــــل المشــــــــكلات وتقــــــــديم المقترحــــــــات للتطــــــــوير 
ً
ــا بالمســــــــتوي المطلــــــــوب ووفقــــــ

 بشكل مستمر.

 التحليل الوصفي للسلوك المصاحب للمهمة: •

 مـــــــــــن وجهـــــــــــه نظـــــــــــر العـــــــــــاملين 
ً
يتضـــــــــــح إرتفـــــــــــاع مســـــــــــتوي الســـــــــــلوك المصـــــــــــاحب للمهمـــــــــــة نســـــــــــبيا

ـــــركات  ـــــد )محــــــــــل البحــــــــــث والدراســــــــــةبالشـــــ ـــــذا البعـــــ ـــــابي لهـــــ ـــــط الحســـــ ـــــغ الوســـــ ـــــث بلـــــ ( 3,552، حيـــــ

(. ويشـــــــــــير ذلـــــــــــك إلـــــــــــى أن العـــــــــــاملين يحرصـــــــــــون علـــــــــــى 1,123وذلـــــــــــك بـــــــــــانحراف معيـــــــــــاري قـــــــــــدره )

ــة  ــع زمــــــــــلاء بالعمــــــــــل والتحــــــــــدث معهــــــــــم بلباقــــــــ الحفــــــــــاظ علــــــــــى العلاقــــــــــات الإنســــــــــانية الطيبــــــــــة مــــــــ

 وتقبل التوجيهات منهم.

ـــاحثين أن  ـــــــ ـــين للبـــــ ـــــــ ــــاملين تبـــــ ـــ ـــ ـــر أداء العـــــ ـــــــ ــــــــــفي لمتغيـــــ ـــل الوصـــــ ـــــــ ــــتعراض التحليـــــ ـــ ـــ ـــن إســـــ ـــــــ ومـــــ

وفقــــــــا لإدراكــــــــات العــــــــاملين  محــــــــل البحــــــــث والدراســــــــةالمســــــــتوى العــــــــام لأداء العــــــــاملين بالشــــــــركات 

. حيـــــــــــث بلـــــــــــغ الوســـــــــــط الحســـــــــــابي لـــــــــــه )
ً
( بـــــــــــإنحراف معيـــــــــــاري قـــــــــــدره 3,562كـــــــــــان مرتفـــــــــــع نســـــــــــبيا

(. وهـــــــــــــــذا يعنـــــــــــــــى أن العـــــــــــــــاملين يهتمـــــــــــــــون بتنفيـــــــــــــــذ تعليمـــــــــــــــات العمـــــــــــــــل وعـــــــــــــــدم الوقـــــــــــــــوع 1,086)

 بالأخطاء كما يحافظون على علاقات عمل طيبة مع كافة الزملاء.

 تحليل إختبارات الفروض:  .2

ــــثيعــــــــرض الباحثــــــــان فيمــــــــا يــــــــأتى أهــــــــم نتــــــــائج إختبــــــــار فــــــــروض  ـــ ــــل  البحـ ـــ ــــراء تحليـ ـــ ــــع إجـ ـــ مـ

 على فرضين رئيسية، وذلك على النحو الآتي: البحثشتمل يومناقشة لهذه النتائج، و 

 تحليل ومناقشة النتائج الخاصة بصحة الفرض الأول: 2/1

ينــــــــــاقش الفــــــــــرض الرئيســــــــــ ي الأول مــــــــــدى وجــــــــــود علاقــــــــــة معنــــــــــوي بــــــــــين القيــــــــــادة الأبويــــــــــة 

ــــركات  ـــ ــــه بالشـــــ ـــ ــاملين ببعديـــــ ــ ـــ ــــة وأداء العـــــ ـــ ــــا المختلفـــــ ـــ ــــذي محــــــــــــل البحــــــــــــث والدراســــــــــــةبأبعادهـــــ ـــ ، والـــــ

ــــى " ــــنص علـــــ ــــي يـــــ ــــاملين فـــــ ــــة وأداء العـــــ ــــادة الأبويـــــ ــــين القيـــــ ــــائية بـــــ ــــة إحصـــــ ــــة ذات دلالـــــ ــــد علاقـــــ لا توجـــــ

ــات  ـــ ـــــــل محـــــــــــل البحــــــــــث والدراســـــــــــةالمنظمـــــ ـــ ـــــــان معامـ ـــ ـــــتخدم الباحثـ ـــــــرض إســـــ ـــ ــذا الفـ ـــ ـــــــار هـــــ ـــ ". ولإختبـ

ـــــــثارتبـــــــــــاط بيرســـــــــــون لتوصـــــــــــيف طبيعـــــــــــة العلاقـــــــــــة بـــــــــــين  ـــ ـــــــرات البحـ ـــ ــــــو متغيـ ـــــــى النحـــــ ـــ ــــــك علـ ، وذلـــــ

 ( التالي:9الموضح بالجدول رقم )
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 (9جدول رقم )

 متغيرات البحث مصفوفة معاملات الارتباط بين  

 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات

       1 القيادة التسلطية  .1

      1 *0,103 القيادة الأخلاقية  .2

     1 **0,916 **0,132 القيادة الخيرة  .3

    1 **0,967 **0,963 **0,286 القيادة الأبوية  .4

   1 **0,464 **0,504 **0,448 0,032 أداء المهمة  .5

السلوك المصاحب  .6

 للمهمة 
0,030 0,459** 0,524** 0,489** 0,968** 1  

 1 **0,992 **0,992 **0,481 **0,518 **0,458 0,001 أداء العاملين .7

.     * معنوية 0,001نتائج التحليل الاحصائي. .   ** معنوية عند مستوي دلالة أقل من  :  المصدر   

 0,0عند مستوي دلالة أقل من 

 ( النتائج التالية:9ويتضح من الجدول رقم )

ــــةوجــــــــود علاقــــــــة ارتبــــــــاط طرديــــــــة معنويــــــــة بــــــــين جميــــــــع أبعــــــــاد  • ـــ ــــادة الأبويـ ـــ ــــت القيـ ـــ ــــث تراوحـ ـــ ، حيـ

ــا 0.05( عنـــــــــد مســـــــــتوى معنويـــــــــة أقـــــــــل مـــــــــن 0,916( و )0,103معـــــــــاملات الارتبـــــــــاط بـــــــــين ) ــ ، ممـــــ

ـــــــةيؤكـــــــــــد علـــــــــــى ثبـــــــــــات وصـــــــــــدق العبـــــــــــارات المســـــــــــتخدمة بقيـــــــــــاس أبعـــــــــــاد  ـــ ـــــــادة الابويـ ـــ ــا  القيـ ـــــ ـــ وأنهـ

 غير راجع للصدفة.
ً
 حقيقيا

ً
 مرتبطة ارتباطا

ـــــاملين تبــــــــــين وجــــــــــود علاقــــــــــة ارتبــــــــــاط طرديــــــــــة معنويــــــــــة بــــــــــين بعــــــــــدي • ـــــت أداء العـــــ ـــــث تراوحـــــ ، حيـــــ

ـــــات 0.01( عنــــــــــد مســــــــــتوى معنويـــــــــة 0,968معـــــــــاملات الارتبــــــــــاط بينهمـــــــــا ) ـــــى ثبـــــ ـــــد علـــــ ـــ ـــــا يؤكـ ، ممـــــ

ـــــــــاملين وصــــــــــــــدق العبــــــــــــــارات المســــــــــــــتخدمة بقيــــــــــــــاس بعــــــــــــــدي   أداء العـــــ
ً
وأنهــــــــــــــا مرتبطــــــــــــــة ارتباطــــــــــــــا

 غير راجع للصدفة.
ً
 حقيقيا

كمـــــا تبــــــين وجــــــود إرتبــــــاط معنــــــوي طــــــردي بــــــين القيــــــادة الابويــــــة بجميــــــع أبعادهــــــا )عــــــدا القيــــــادة  •

 لآراء العـــــــــــــــــاملين بالشــــــــــــــــركات 
ً
ـــــث التســــــــــــــــلطية( وأداء العـــــــــــــــــاملين ببعديــــــــــــــــه وفقـــــــــــــــــا ـــــــ ـــــل البحـــــ ـــــــ محـــــ

( عنــــــــــــــد مســــــــــــــتوى 0,524( و)0,448، وقــــــــــــــد تراوحــــــــــــــت معــــــــــــــاملات الإرتبــــــــــــــاط بــــــــــــــين )والدراســـــــــــــة

 .0,01معنوية 

وبنـــــــاء علـــــــى النتـــــــائج الســـــــابقة، يتضـــــــح وجـــــــود علاقـــــــة معنـــــــوي إيجابيـــــــة مباشـــــــر للقيـــــــادة 

ـــــــــة   لآراء الأبويـــــ
ً
ــا بجميــــــــــــــع أبعادهــــــــــــــا )عــــــــــــــدا القيــــــــــــــادة التســــــــــــــلطية( وأداء العــــــــــــــاملين ببعديــــــــــــــه وفقــــــــــــ

، الأمـــــــر الـــــــذي يترتـــــــب عليـــــــه ثبـــــــوت خطـــــــأ الفـــــــرض محـــــــل البحـــــــث والدراســـــــةالعـــــــاملين بالشـــــــركات 
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ــــــادة  الأول للدراســـــــــــة والـــــــــــذي يـــــــــــنص علـــــــــــى " ـــــــين القيـــــ ـــ ـــــــائية بـ ـــ ـــــــة إحصـ ـــ ـــة ذات دلالـ ـــ ـــــــد علاقـــــ ـــ لا توجـ

 "، وقبول الفرض البديل. محل البحث والدراسةالأبوية وأداء العاملين في المنظمات 

 :البحثإختبار صحة أو خطأ الفرض الثاني من فروض  2/2

ينــــــــــاقش الفــــــــــرض الثالــــــــــث مــــــــــدى وجــــــــــود تــــــــــأثير معنــــــــــوي مباشــــــــــر للقيــــــــــادة الأبويــــــــــة علــــــــــى 

ـــــركات  ـــــاملين بالشـــــ ـــــأثير ذو محــــــــــل البحــــــــــث والدراســــــــــةأداء العـــــ ـــــد تـــــ ـــــى "لا يوجـــــ ـــــنص علـــــ ـــــذي يـــــ ، والـــــ

". محـــــــل البحـــــــث والدراســـــــةدلالـــــــة إحصـــــــائية للقيـــــــادة الأبويـــــــة علـــــــى أداء العـــــــاملين فـــــــي المنظمـــــــات 

ولإختبـــــــار هـــــــذا الفـــــــرض قـــــــام الباحثـــــــان بدايـــــــة بإســـــــتخدام أســـــــلوب تحليـــــــل الانحـــــــدار البســـــــيط، 

لمـــــا لـــــه مـــــن القــــــدرة علـــــى بيـــــان أثـــــر متغيــــــر مســـــتقل علـــــى متغيـــــر تــــــابع. وقـــــد تـــــم اســـــتخدام اختبــــــار 

ــــائج 5تحليـــــــــل الانحـــــــــدار البســـــــــيط عنـــــــــد مســـــــــتوى معنويـــــــــة  ــــأتي نتـــــ ــــا يـــــ ــــان فيمـــــ ــــح الباحثـــــ %، ويوضـــــ

ـــــل ــاملين ككـ ـــ ـــــل علـــــــى أداء العـ ــة ككـ ـــ ــأثير القيـــــــادة الأبويـ ـــ ـــــل لتـ ــذا التحليـ ـــ ـــــك علـــــــى  هـ ــابع وذلـ ـــ كمتغيـــــــر تـ

 (.10النحو الموضح بالجدول رقم )

 (10جدول رقم )

 ككل  أداء العاملين ككل على القيادة الأبوية نتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير  

 الدلالة  المعنوية قيمة ت معامل الإنحدار   المتغير المستقل  المتغير التابع 

 معنوي  0,000 11,213 0,481 القيادة الأبوية  أداء العاملين 

 R  =0,481معامل الإرتباط 

  2R =0,231معامل التحديد 

   F =125,738التباين 

 p =0,000المعنوية 

 : نتائج التحليل الاحصائي. المصدر

 النتائج التالية:( 10ويتضح من الجدول رقم )

ـــت  • ــــث بلغـــــ ـــ ــاملين، حيـ ــ ـــ ــي أداء العـ ــ ـــ ــة فـ ــ ـــ ــار العلاقــــــــة التأثيريـ ــ ـــ ــي اختبـ ــ ـــ ــــتخدم فـ ـــ ــــوذج المسـ ـــ ــــلاحية النمـ ـــ صـ

ـــة  ـــــــن )0.000( بمســــــــتوى معنويـــــــــة )F (125,738قيمـــــ ــــل مـ ــــي أقـــــ ـــ ــــوذج %1( وهـ ـــي أن النمـــــ ــــا يعنـــــ ( ممـــــ

 بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

أمــــــــا فيمــــــــا يتعلــــــــق بالقــــــــدرة التفســــــــيرية لهــــــــذا النمــــــــوذج، والتــــــــي توضــــــــح نســــــــبة التغيــــــــر فــــــــي المتغيــــــــر  •

ــين أن  ـــ ـــــد تبـ ـــــة(، فقـ ـــــادة الابويـ ــتقل )القيـ ـــ ـــــر المسـ ـــــر المتغيـ ـــــى تغيـ ــع الـ ـــ ـــــي ترجـ ـــــاملين( التـ ـــــابع )أداء العـ التـ

ــــغ )0,481مُعامـــــــــل الارتبـــــــــاط المتعـــــــــدد بينهمـــــــــا بلـــــــــغ ) ـــد بلـــــ ــ ـــ ــــل التحديـ ـــي 0,231( ومعامـــــ ــ ـــ ـــــذا يعنـ ـــ ( وهـ

ـــــــــر 23,1أن المتغيــــــــــــــر المســــــــــــــتقل )القيــــــــــــــادة الابويــــــــــــــة( يفســــــــــــــر مــــــــــــــا مقــــــــــــــداره ) ـــــــــن التغيـــــ ـــــــــط مـــــ %( فقـــــ

 الحاصل في المتغير التابع )أداء العاملين(.
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ــاملين حيــــــث بلغــــــت  •  فــــــي أداء العــــ

ً
ــا " معنويــــ

ً
ــا  "إيجابيــــ

ً
ــا  طرديــــ

ً
ــأثيرا ــة تــــــؤثر تــــ يتضــــــح أن القيــــــادة الابويــــ

 (.0,481قيمة معامل الانحدار )

ولمزيـــــــــــــدا مـــــــــــــن التفســـــــــــــير والإيضـــــــــــــاح حـــــــــــــول تـــــــــــــأثير أبعـــــــــــــاد القيـــــــــــــادة الابويـــــــــــــة علـــــــــــــى أداء 

ــا لــــــــه مــــــــن القــــــــدرة  العــــــــاملين، قــــــــام الباحثــــــــان باســــــــتخدام أســــــــلوب تحليــــــــل الانحــــــــدار المتعــــــــدد لمــــــ

 على بيان أثر علاقة متغير مستقل أو أكثر على متغير تابع. 

ــار تحليـــــــــــل الانحــــــــــدار المتعــــــــــدد عنــــــــــد مســــــــــتوى معنويـــــــــــة  ــد تــــــــــم اســــــــــتخدام اختبــــــــ % 1وقــــــــ

ـــــأثير  ـــ ـــــدد لتـــــ ـــ ـــــدار المتعـــــ ـــ ـــــة الانحـــــ ـــ ـــــل بطريقـــــ ـــ ـــــذا التحليـــــ ـــ ـــــائج هـــــ ـــ ـــــأتي نتـــــ ـــ ـــــا يـــــ ـــ ـــــان فيمـــــ ـــ ـــــح الباحثـــــ ـــ ويوضـــــ

ــــو  ــى النحـــــ ــ ــــك علـــــ ــــل، وذلـــــ ــاملين ككـــــ ــ ــى أداء العـــــ ــ ــــة( علـــــ ــــادة الابويـــــ ــاد القيـــــ ــ ــتقلة )أبعـــــ ــ ــــرات المســـــ المتغيـــــ

 (.11الموضح بالشكل رقم )

 (11جدول رقم )

 أداء العاملين المتعدد لأبعاد القيادة الابوية على   نتائج تحليل الإنحدار

 المتغيرات المستقلة  المتغير التابع 
معامل  

 الإنحدار  
 الدلالة  المعنوية  قيمة ت

 VIF   Tol الترتيب

اء  
أد

ن 
ملي

عا
ال

 

 0,981 1,020 - غير معنوي  0,088 1,711 0,072- القيادة المتسلطة 

 0,161 4,194 - غير معنوي  0,278 1,085 0,113- القيادة الأخلاقية 

 0,160 4,237 1 معنوي  0,000 6,056 0,631 القيادة الخيرة 

 R  =0,525معامل الإرتباط  

  2R =0,276معامل التحديد  

   F =52,759التباين  

 p =0,000المعنوية  

 : نتائج التحليل الاحصائي.  المصدر

 التالية:( النتائج 11ويتضح من الجدول رقم )

 Fصـــــــلاحية النمـــــــوذج المســـــــتخدم فـــــــي اختبـــــــار العلاقـــــــة التأثيريـــــــة فـــــــي أداء العـــــــاملين، حيـــــــث بلغـــــــت قيمـــــــة  •

ــــن )0.000( بمســـــتوى معنويـــــة )52,759) ــــل مـ ــــي أقـ ــــتقلة %1( وهـ ــــه المسـ ــــوذج بمتغيراتـ ــــي أن النمـ ــــا يعنـ ( ممـ

 صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

أمــــا فيمــــا يتعلــــق بالقــــدرة التفســــيرية لهــــذا النمــــوذج، والتــــي توضــــح نســــبة التغيــــر فــــي المتغيــــر التــــابع )أداء  •

العـاملين( التــي ترجــع الــى تغيــر المتغيــرات المســتقلة )أبعـاد القيــادة الابويــة(، فقــد تبــين أن مُعامــل الارتبــاط 

( وهــــذا يعنــــي أن المتغيــــرات المســــتقلة )أبعــــاد 0,276( ومعامــــل التحديــــد بلــــغ )0,525المتعــــدد بينهمــــا بلــــغ )

 %( فقط من التغير الحاصل في المتغير التابع )أداء العاملين(.27,6القيادة الابوية( يفسر ما مقداره )

 في أداء العاملين، بينما  •
ً
 معنويا

ً
يتضح أن جميع أبعاد القيادة الابوية )عدا القيادة الخيرة( ليس لها تأثيرا

 علـى أداء العـاملين حيـث بلغـت قيمـة معامـل الإنحـدار )
ً
 ايجابيـا

ً
 معنويـا

ً
( 0,631كان للقيادة الخيرة تاثيرا
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ــلطة والقيــــادة الاخلاقيــــة لـــيس لهمــــا تــــأثير %1بمســـتوي معنويــــة أقـــل مــــن ) ــين أن القيــــادة المتسـ (، فيمــــا تبـ

 .%5معنوي على أداء العاملين عند مستوي معنوية 

ــــن  VIFيتضــــح مـــــن الجـــــدول الســـــابق ان جميـــــع نســـــبة تضـــــخم التبـــــاين  • ــــل مـ ــــيم 5اقـ ــــا أن قـ ــــاوف ، كمـ التفـ

(Tolerance( أكبر من )لكل متغير، مما يعني أنه لا توجد علاقة خطيـة 0,1 )Collinearity  متعـددة بـين

، وكمـا تبـين المتغيرات المستقلة بالنموذج الحالي بحيث يمكن للباحثين الاعتماد على نتائج هذا النموذج

ــة  ــاوي  Mahalanobisأن قيمـ ــة ل  2,991تسـ ــة الجدوليـ ــل مــــن القيمـ ــي اقـ ــي تســــاوي  Chi-sqauredوهـ التـ

وهـي اقـل مـن الواحـد  0,030تسـاوي  Cook's Distance، وكذلك تبين ان قيمة %1عند مستوي  4,451

 الصحيح وهذا يؤكد على تبعية البواقي )الأخطاء( للتوزيع الطبيعي.

ولتحديـــــــد الأهميـــــــة النســـــــبية لكـــــــل بُعـــــــد مـــــــن أبعـــــــاد القيـــــــادة الابويـــــــة مـــــــن حيـــــــث تـــــــأثيره علـــــــى كـــــــل 

ــلوب تحليــــــــــل الانحــــــــــدار  ــاحثين باســــــــــتخدام أســــــــ ــام البــــــــ ، قــــــــ
ً
ــاد أداء العــــــــــاملين منفــــــــــردا بُعــــــــــد مــــــــــن أبعــــــــ

المتعـــــدد، وذلـــــك لمـــــا لـــــه مـــــن القـــــدرة علـــــى بيـــــان أثـــــر علاقـــــة متغيـــــر مســـــتقل أو أكثـــــر علـــــى متغيـــــر تـــــابع، 

 %. 5وقد تم استخدام اختبار تحليل الانحدار المتعدد عند مستوى معنوية 

ـــــــرات  ـــ ـــــــأثير المتغيـ ـــ ـــــــدرج لتـ ـــ ـــــــدد المتـ ـــ ـــــــدار المتعـ ـــ ـــــــل الانحـ ـــ ـــــــائج تحليـ ـــ ـــــــأتي نتـ ـــ ـــــــا يـ ـــ ـــــــان فيمـ ـــ ـــــــح الباحثـ ـــ ويوضـ

 كمتغيـــــــر تـــــــابع، 
ً
المســـــــتقلة )أبعـــــــاد القيـــــــادة الابويـــــــة( علـــــــى كـــــــل بُعـــــــد مـــــــن أبعـــــــاد أداء العـــــــاملين منفـــــــردا

 (13(، ورقم )12وذلك على النحو الموضح بالجدول رقم )

 (12جدول رقم )

 نتائج تحليل الإنحدار المتعدد لأبعاد القيادة الابوية على أداء المهمة  

المتغير  

 التابع 
 المتغيرات المستقلة 

معامل  

 الإنحدار  
 الدلالة  المعنوية  قيمة ت

 VIF   Tol الترتيب 

مة 
لمه
ء ا

دا
أ

 

 0,981 1,020 2 معنوي  0,016 2,411 0,102- القيادة المتسلطة 

 0,161 4,194 - غير معنوي  0,367 0,902 0,094- القيادة الأخلاقية 

 0,160 4,237 1 معنوي  0,000 5,761 0,604 القيادة الخيرة 

 R  =0,516معامل الإرتباط  

  2R =0,266معامل التحديد  

   F =50,224التباين  

 p =0,000المعنوية  

 : نتائج التحليل الاحصائي.  المصدر

 ( النتائج التالية:12ويتضح من الجدول رقم )

ـــت  • ـــث بلغـــــ ـــة، حيـــــ ــي أداء المهمـــــ ــ ـــ ـــة فـ ــي اختبــــــــار العلاقــــــــة التأثيريـــــ ــ ـــ ــــوذج المســــــــتخدم فـ ـــ ــــلاحية النمـ ـــ صـ

ـــــة  ـــــــ ـــــن )0.000( بمســـــــــــــــــتوى معنويـــــــــــــــــة )F (50,224قيمـــــ ـــــــ ـــــل مـــــ ـــــــ ـــــي أقـــــ ـــــــ ــي أن %1( وهـــــ ـــ ـــــــ ـــــا يعنـــــ ـــــــ ( ممـــــ

 النموذج بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.
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ــر  • ــي المتغيــــ ــر فــــ ــح نســــــبة التغيــــ ــي توضــــ ــذا النمــــــوذج، والتــــ ــيرية لهــــ ــا يتعلــــــق بالقــــــدرة التفســــ أمــــــا فيمــــ

ـــــة(،  ـــــادة الابويـــــ ـــــاد القيـــــ ـــــتقلة )أبعـــــ ـــــرات المســـــ ـــــر المتغيـــــ ـــــى تغيـــــ ـــــع الـــــ ـــــي ترجـــــ ـــــة( التـــــ ـــــابع )أداء المهمـــــ التـــــ

ـــــغ 0,516فقـــــــــــــد تبـــــــــــــين أن مُعامـــــــــــــل الارتبـــــــــــــاط المتعـــــــــــــدد بينهمـــــــــــــا بلـــــــــــــغ ) ـــ ـــــد بلـــــ ـــ ـــــل التحديـــــ ـــ ( ومعامـــــ

( وهـــــــــذا يعنـــــــــي أن المتغيـــــــــرات المســـــــــتقلة )أبعـــــــــاد القيـــــــــادة الابويـــــــــة( يفســـــــــر مـــــــــا مقـــــــــداره 0,266)

 %( فقط من التغير الحاصل في المتغير التابع )أداء المهمة(.26,6)

 فــــــي أداء  •
ً
ــا  معنويــــ

ً
يتضــــــح أن جميــــــع أبعــــــاد القيــــــادة الابويــــــة )عــــــدا القيــــــادة الاخلاقيــــــة( لهــــــا تــــــأثيرا

 علـــــــى أداء المهمـــــــة حيـــــــث بلغـــــــت 
ً
 معنويـــــــا ايجابيـــــــا

ً
ــة، حيـــــــث تبـــــــين أن للقيـــــــادة الخيـــــــرة تـــــــاثيرا المهمــــ

ـــــــدار ) ـــ ـــــــل الإنحـ ـــ ـــــــة معامـ ـــ ـــــــين أن %1( بمســـــــــــتوي معنويـــــــــــة أقـــــــــــل مـــــــــــن )0,604قيمـ ـــ ـــــــين تبـ ـــ ـــــــي حـ ـــ (، فـ

 علـــــــــــى أداء المهمــــــــــــة حيــــــــــــث بلغـــــــــــت قيمــــــــــــة معامــــــــــــل 
ً
 معنويــــــــــــا ســــــــــــلبيا

ً
للقيـــــــــــادة المتســــــــــــلطة تـــــــــــاثيرا

ـــــدار ) ـــ ـــــة %5( بمســـــــــتوي معنويــــــــــة أقـــــــــل مــــــــــن )0,102-الإنحـ ـــــادة الاخلاقيـــــ ـــ ـــــين أن القيـ ـــا تبـــــ ــ ـــ (، فيمـ

 .%5ليس لها تأثير معنوي على أداء المهمة عند مستوي معنوية 

ــــن  VIFيتضـــــــــح مـــــــــن الجـــــــــدول الســـــــــابق ان جميـــــــــع نســـــــــبة تضـــــــــخم التبـــــــــاين  • ــــل مـــــ ــــا أن 5اقـــــ ، كمـــــ

ــــيم  ـــ ــــاوف )قـ ـــ ــــن )Toleranceالتفـ ـــ ــر مـ ــ ـــ ــــة 0,1( أكبـ ـــ ــــد علاقـ ـــ ــــه لا توجـ ـــ ــي أنـ ــ ـــ ــا يعنـ ــ ـــ ــــر، ممـ ـــ ــــل متغيـ ـــ ( لكـ

ــة  ـــ ـــــــن  Collinearityخطيـــــ ـــ ـــــث يمكـ ـــــــالي بحيـــــ ـــ ــالنموذج الحـ ـــ ـــــــتقلة بـــــ ـــ ـــــرات المسـ ـــــــين المتغيـــــ ـــ ـــــددة بـ متعـــــ

ـــــــــوذج ــذا النمـــــ ـــ ـــ ـــــــــائج هـــــ ــى نتـــــ ـــ ـــ ـــــــــاد علـــــ ــاحثين الاعتمـــــ ـــ ـــ ـــــــــة للبـــــ ـــــــــين أن قيمـــــ ــا تبـــــ ـــ ـــ  Mahalanobis، وكمـــــ

ــــة ل  2,991تســـــــــــاوي  ـــ ـــة الجدوليـــــ ـــ ــــــن القيمـــــ ــــل مـــــ ـــ ـــــــي اقـــــ ـــ  4,451التـــــــــــي تســــــــــــاوي  Chi-sqauredوهـ

وهـــــــي اقـــــــل  0,027تســـــــاوي  Cook's Distance، وكـــــــذلك تبـــــــين ان قيمـــــــة %1عنـــــــد مســـــــتوي 

 من الواحد الصحيح وهذا يؤكد على تبعية البواقي )الأخطاء( للتوزيع الطبيعي.

 (13جدول رقم )

 نتائج تحليل الإنحدار المتعدد لأبعاد القيادة الابوية على السوك المصاحب للمهمة 

المتغير  

 التابع 
 المتغيرات المستقلة 

معامل  

 الإنحدار  
 VIF   Tol الترتيب  الدلالة  المعنوية  قيمة ت

ك 
سو

ال

ب  
ح
صا

الم

مة
مه

لل
 

 0,981 1,020 - غير معنوي  0,316 1,004 0,042- القيادة المتسلطة 

 0,161 4,194 - غير معنوي  0,216 1,239 0,128- القيادة الأخلاقية 

 0,160 4,237 1 معنوي  0,000 6,217 0,647 القيادة الخيرة 

 R  =0,528معامل الإرتباط  

  2R =0,278معامل التحديد  

   F =53,468التباين  

 p =0,000المعنوية  

 : نتائج التحليل الاحصائي.  المصدر
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 ( النتائج التالية:13ويتضح من الجدول رقم )

صلاحية النموذج المستخدم في اختبار العلاقة التأثيرية في السوك المصاحب للمهمة، حيث بلغت قيمة  •

F (53,468( ــة ــى أقــــل مـــن )0.000( بمســـتوى معنويـ ــه المســــتقلة %1( وهـ ــا يعنــــي أن النمـــوذج بمتغيراتـ ( ممـ

 صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

أمــا فيمــا يتعلــق بالقــدرة التفســيرية لهــذا النمــوذج، والتــي توضــح نســبة التغيــر فــي المتغيــر التــابع )الســوك  •

المصـاحب للمهمــة( التــي ترجــع الـى تغيــر المتغيــرات المســتقلة )أبعــاد القيـادة الابويــة(، فقــد تبــين أن مُعامــل 

( وهـــذا يعنــي أن المتغيـــرات المســـتقلة 0,278( ومعامـــل التحديــد بلـــغ )0,528الارتبــاط المتعـــدد بينهمــا بلـــغ )

%( فقــط مــن التغيــر الحاصــل فــي المتغيــر التــابع )الســوك 27,8)أبعــاد القيــادة الابويــة( يفســر مــا مقــداره )

 المصاحب للمهمة(.

 فـي السـوك المصـاحب  •
ً
 معنويـا

ً
يتضح أن جميـع أبعـاد القيـادة الابويـة )عـدا القيـادة الخيـرة( لـيس لهـا تـأثيرا

 على السـوك المصـاحب للمهمـة حيـث بلغـت قيمـة 
ً
 معنويا ايجابيا

ً
للمهمة، بينما كان للقيادة الخيرة تاثيرا

ــادة المتســــلطة والقيــــادة %1( بمســـتوي معنويــــة أقـــل مــــن )0,647معامـــل الإنحــــدار ) ــا تبــــين أن القيـ (، فيمـ

 .%5الاخلاقية ليس لهما تأثير معنوي على السوك المصاحب للمهمة عند مستوي معنوية 

ــــن  VIFيتضــــح مـــــن الجـــــدول الســـــابق ان جميـــــع نســـــبة تضـــــخم التبـــــاين  • ــــل مـ ــــيم 5اقـ ــــا أن قـ ــــاوف ، كمـ التفـ

(Tolerance( أكبر من )لكل متغير، مما يعني أنه لا توجد علاقة خطيـة 0,1 )Collinearity  متعـددة بـين

، وكمـا تبـين المتغيرات المستقلة بالنموذج الحالي بحيث يمكن للباحثين الاعتماد على نتائج هذا النموذج

ــة  ــاوي  Mahalanobisأن قيمـ ــة ل  2,991تسـ ــة الجدوليـ ــل مــــن القيمـ ــي اقـ ــي تســــاوي  Chi-sqauredوهـ التـ

وهـي اقـل مـن الواحـد  0,032تسـاوي  Cook's Distance، وكذلك تبين ان قيمة %1عند مستوي  4,451

 الصحيح وهذا يؤكد على تبعية البواقي )الأخطاء( للتوزيع الطبيعي.

وبنــاء علــى النتــائج الســابقة، يتضــح وجــود تــأثير معنــوي إيجــابي مباشــر للقيــادة الابويــة ببعــدها القيــادة 

، الأمــــر الــــذي يترتــــب عليــــه ثبــــوت خطــــأ محــــل البحــــث والدراســــةالخيــــرة فقــــط علــــى أداء العــــاملين بالشــــركات 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة الأبوية على أداء العاملين والذي ينص على "  الثاني للبحثالفرض  

" بشـــكل جزئـــي، وذلـــك بعـــدما تبـــين وجـــود تـــأثير معنـــوي للقيـــادة الخيـــرة محـــل البحـــث والدراســـةفــي المنظمـــات 

 فقط كبعد من أبعاد القيادة الابوية على أداء العاملين، وبالتالي نقبل الفرض البديل بشكل جزئي.

 وتفسيرها:  البحثنتائج  حادي عشر: مناقشة 

ــات  ــد الانتهــــاء مـــن التحليــــل الإحصــــائي لبيانـ ــان إلــــى مجموعــــة مـــن النتــــائج التــــي  البحــــثبعـ توصــــل الباحثـ

 يمكن عرضها كما يلي:
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ـــع  .1 ــــالي يسـ  –إلــــى دراســـــة العلاقــــة بـــــين القيــــادة الأبويـــــة بأبعادهــــا الثلاثـــــة )القيــــادة الخيـــــرة  البحــــث الحـ

، وبناءً عليـه صـاغ محل البحث والدراسةالقيادة المتسلطة(  وأداء العاملين بالشركات  –القيادة الاخلاقية  

لا توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين  والـــذي يـــنص علـــى أنـــه علـــى " البحـــثالباحثـــان الفـــرض الأول مـــن 

ــاءً علـــى نتـــائج التحليـــل الإحصـــائي محـــل البحـــث والدراســـةالقيـــادة الأبويـــة وأداء العـــاملين فـــي المنظمـــات  " وبنـ

وجود ارتباط معنوي طردي بين القيادة الابوية بجميع أبعادها )عدا القيادة المتسلطة( توصل الباحثان إلى  

 لآراء العاملين بالشركات 
ً
، وهـذا يعنـي أن القيـادة الأبويـة البحـث والدراسـة محلوأداء العاملين ببعديه وفقا

ــال توافرهــــا بمســــتوي مرتفــــع ببعــــديها الخيــــري والأخلاقــــي ســــوف تــــؤدي إلــــي تحســــين أداء العــــاملين ببعديــــه،  حـ

 .محل البحث والدراسةحيث تبين من نتائج التحليل الوصفي انخفاض مستوي القيادة الأبوية بالشركات 

ــادة  –إلــــى دراســــة تــــأثير القيــــادة الأبويــــة بأبعادهــــا الثلاثــــة )القيــــادة الخيــــرة  البحــــث الحــــالي يســــع  .2 القيــ

ــة  ــاملين بالشــــركات  –الاخلاقيـ ــلطة(  علــــى أداء العـ ــاءً عليــــه صــــاغ محــــل البحـــث والدراســــةالقيــــادة المتسـ ، وبنـ

ثير ذو دلالــة إحصــائية للقيــادة والــذي يــنص علــى أنــه علــى " البحــثالباحثــان الفــرض الثــاني مــن 
ُ
لا يوجــد تــأ

" وبنــاءً علـى نتــائج التحليـل الإحصــائي توصــل محــل البحــث والدراسـةالأبويـة علــى أداء العـاملين فــي المنظمـات 

الباحثــــان إلــــى وجــــود تــــأثير معنــــوي إيجــــابي مباشــــر للقيــــادة الابويــــة ببعــــدها القيــــادة الخيــــرة فقــــط علــــى أداء 

بُعد القيادة المتسلطة فعكست تأثير سلبي على الأداء، فين  ، أمامحل البحث والدراسةالعاملين بالشركات  

حين أن بُعـد القيـادة الأخلاقيـة لـم يظهـر أي نـوع مـن أنـواع التـأثير علـى الأداء، الأمـر الـذي يترتـب عليـه ثبـوت 

ـــأ الفــــرض  ــــى أن  الثــــاني للدراســــةخطـ ـــي. وهــــذا يعنـ ـــكل جزئـ ـــل الفــــرض البــــديل بشـ ـــكل جزئــــي، وبالتــــالي نقبـ بشـ

ممارسة القـادة للبُعـد الخيـري مـن خـلال الاهتمـام بالحيـاة الشخصـية والأسـرية للعـاملين، وكـذلك الاهتمـام 

بمــا يواجهونــه مــن متاعــب فــي الحيــاه بوجــه عــام يــؤدي إلــى تحســين ملحــوظ فــي أداء العــاملين، أمــا بخصــوص 

اللـوم والتـوبيل  البُعد السلطوي فكشفت النتائج أن ممارسة المـديرين للقيـادة السـلطوية والمتمثلـة فـي إلقـاء

على العاملين وكذلك التفرد في اتخاذ القرارات دون إشراك العاملين في ذلك أدى إلى حالة من الضغط على 

العاملين وبالتالي أثرت على أدائهم للمهام المطلوبة مـنهم بشـكل سـلبي، أمـا بخصـوص بُعـد القيـادة الأخلاقيـة 

لا يتـــــأثر بمـــــدى ممارســـــة  محـــــل البحـــــث والدراســـــةفكشـــــفت النتـــــائج أن مســـــتوى أداء العـــــاملين بالشـــــركات 

المـديرين لسـلوكيات القيـادة الأخلاقيـة مـن عدمـه، وقـد يرجـع ذلـك إلـى رؤيـة العـاملين للقيـادة الأخلاقيـة علــى 

ــى أنهـــا  ركـــز علـ
ُ
ــافية تـــؤثر علـــى أدائهـــم، أو لأن بيئـــة العمـــل ت  مـــن المتطلبـــات الأساســـية وليســـت ميـــزة إضـ

ً
جـــزءا

 من السلوكيات القياديةعوامل أخرى كالحوافز أ
ً
 .و ظروف العمل المباشرة بدلا

نتائج   بعض    البحثتتفق  مع  أو  الحالي  الإيجابي  الأبحاث  التأثير  إلى  أشارت  التي  السابقة  الدراسات 

أن القيادة الخيرة   (Cheng et al. 2004) للقيادة الخيرة على أداء الموظفين. على سبيل المثال، أكدت دراسة 

التي تركز على الرعاية الشخصية والاجتماعية للموظفين تعزز من معنوياتهم وأدائهم الوظيفي. كما دعمت  
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تعاطفًا واهتمامًا بحياة     (Aycan, 2006)دراسة   الذين يظهرون  القادة  النتيجة، حيث أوضحت أن  هذه 

 .موظفيهم يساعدون في خلق بيئة عمل تحفز على الأداء العالي

  (Farh & Cheng, 2000)توافقًا مع دراسة    البحثأما بالنسبة للقيادة السلطوية، فقد كشفت نتائج 

إلى  القرارات تؤدي  اتخاذ  في  الموظفين  اللوم وعدم إشراك  السلوكيات السلطوية مثل  أن  إلى  التي أشارت 

 .انخفاض في الأداء بسبب الضغوط النفسية الناتجة عن هذه الممارسات

، (Brown et al. 2005)ومع ذلك، تختلف النتائج بخصوص القيادة الأخلاقية عن دراسات مثل دراسة  

ر   التي بينت أن القيادة الأخلاقية تؤثر إيجابيًا على الأداء من خلال تعزيز الثقة والولاء بين الموظفين. قد يُفسَّ

، حيث قد لا يُنظر إلى القيادة الأخلاقية محل البحث والدراسةهذا الاختلاف بالسياق التنظيمي للشركات  

 .كعامل تفاضلي يؤثر على الأداء، بل كجزء من المعايير الأساسية للعمل

   البحث ثاني عشر: توصيات  

نتائج   على  والتي    البحثبناءً  التالية  التوصيات  إلى  الباحثان  من  توصل  مجموعة  إلى  ترجمتها  يمكن 

من خلال عرض التوصية وتحديد المسئول عن تنفيذها    محل البحث والدراسةالإجراءات داخل الشركات  

مكنة من تنفيذ التوصية بالجدول التالي رقم )
ُ
 (:  14وكذلك تحديد الأدوات الم

 (14جدول رقم )

 البحث توصيات 

 آليات التنفيذ  التوصية  مجال التوصية  م
المسئول عن  

 التنفيذ 

 

1 

التركيز على القيم  

والأخلاقيات والمهارات  

القيادية التي تدعم  

النزاهة، والشفافية،  

 والتعاون بين الموظفين 

 

تعزيز القيادة  

الخيرة داخل  

 المنظمات 

الموظفين حول  توفير دورات تدريبية منتظمة لجميع 

المهارات القيادية والأخلاقيات المهنية، إنشاء نظام 

مكافآت يُحفز ويشجع على السلوك القيادي الإيجابي  

 والمبادرات الخلاقة، 

تعزيز بيئة عمل تتيح التواصل المفتوح بين جميع 

 مستويات الإدارة والموظفين 

المديرون 

التنفيذيون 

وقسم الموارد  

 البشرية 

 

2 

الشفافية،  تعزيز 

والتشاركية في اتخاذ 

القرارات، والاحترام 

المتبادل بين جميع 

 أفراد فريق العمل 

 

تقليل الممارسات 

القيادية  

 المتسلطة 

وضع سياسات محددة تمنع الممارسات القيادية 

المتسلطة وتوضح العقوبات المرتبطة بها، تقديم 

دورات تدريبية للمديرين والقيادات حول القيادة 

إشراك   الديمقراطية ومهارات التواصل الفعال،

الموظفين في عملية اتخاذ القرارات لضمان شعورهم  

بالأهمية والانتماء، وإنشاء نظام يُمكن للموظفين من  

 خلاله تقديم الشكاوى دون خوف من القيادات.

 

 

مديري الإدارة 

العليا، والمديرين  

 التنفيذيين 
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 آليات التنفيذ  التوصية  مجال التوصية  م

المسئول عن  

 التنفيذ 

 

3 

تقديم الدعم والرعاية  

للعاملين من جهة، 

وتشجيع الأداء الناجح  

وتحقيق الأهداف من  

 جهة أخرى 

 

تحقيق التوازن 

بين القيادة  

الأبوية وأداء  

 العاملين 

استبيانات تقييم القيادة، تحليل بيئة العمل، 

جلسات تقييم دورية للأداء من خلال أسلوب القيادة 

 المتبع 

 

الإدارة العليا  

وقسم الموارد  

 البشرية 

 

4 
 القرارات عملية اتخاذ 

 

تعزيز التدريب في  

القيادة 

التشاركية  

وإشراك الموظفين 

 في اتخاذ القرارات 

ورش تدريبية على القيادة التشاركية، محاكاة  

سيناريوهات اتخاذ قرارات، تحفيز الموظفين  

للمشاركة في اتخاذ القرارات من خلال المكافآت 

والتقدير المعنوي، إنشاء نظام مقترحات فعال، تعزيز 

بيئة عمل تسمح بالتواصل الصريح والمفتوح بين 

 جميع المستويات الإدارية 

 

الإدارة العليا،  

وقسم الموارد  

البشرية، 

والمديرين 

 التنفيذيين 

 ثالث عشر: الدراسات المستقبلية:

لمساعدة    بالبحث الحالييقترح الباحثان الموضوعات البحثية المستقبلية التالية المتعلقة  

 الباحثين على استكمال ما تم التوصل إليه:

 تأثير القيادة الأبوية على أداء العاملين في بيئات صناعية مختلفة: دراسة تطبيقية.  .1

دراسة تأثير القيادة الأبوية على أداء العاملين من خلال الارتباط الوظيفي في بيئات صناعية   .2

 مختلفة: دراسة تطبيقية. 

الشركات تأثير   .3 في  تحليلية  دراسة  العمل:  بيئة  في  والإبداع  الابتكار  على  الأبوية  القيادة 

 التكنولوجية. 

دور القيادة الأبوية في تحسين الرضا الوظيفي وتقليل معدل دوران الموظفين: دراسة ميدانية   .4

 في القطاع الصحي. 

دراسة   .5 للموظفين:  الشخصية  والحياة  العمل  بين  التوازن  على  وتأثيرها  الأبوية  القيادة 

 تطبيقية في القطاع التعليمي.

 القيادة الأبوية وتأثيرها على تعزيز ثقافة العمل الجماعي: دراسة ميدانية في القطاع الحكومي.  .6

دور القيادة الأبوية في تعزيز الالتزام التنظيمي والولاء المؤسس ي: دراسة ميدانية في القطاع   .7

 الصناعي.

بين   .8 مقارنة  دراسة  للمنظمات:  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  على  وتأثيرها  الأبوية  القيادة 

 القطاعات المختلفة.
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 البحث ثالث عشر: مراجع 

 المراجع العربية  .1

( شيخة،  الأبوية2000أبو  للعاملين:  والسلوك (،   للبحوث العلمية  المجلة   .تطبيقية دراسة الإبتكاري 

 . 147-85(، 4) 27جامعة حلوان،   التجارة وإدارة الأعمال، التجارية،كلية  والدراسات

(. القيادة الأبوية كمدخل لتطوير أداء مُديري مدارس التعليم  2023إبراهيم، حسام الدين السيد محمد. )

مقترح.  تصور  عاصرة: 
ً
الم النماذج  بعض  ضوء  في  العربية  مصر  بجمهورية  کلية  العام  مجلة 

 .765-667(, 116)20 التربية,

( الرحمن  عبد  ثابت  ،  2012إدريس،  الفروض  واختبار  والتحليل  القياس  أساليب   : التسويق  بحوث   ،)

 الأسكندرية ، الدار الجامعية للطبع والنشر. 

( علي.  محمد  مروه  الأبوية  2023البطريق،  القيادة  بين  العلاقة  في  النفسية  للرفاهية  المعدل  الدور   .)

طنطا. بجامعة  الطبية  والمراكز  المستشفيات  على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي:  التجارة   والاحتراق 

 والتمويل. 

( وآخرون.  إبراهيم  والنشر،  2013التهامي،  للطباعة  الساطع  البدر  تنظيمية.  سوسيولوجية  قضايا   .)

 .  140، ص 1الجزائر، ط 

(. أثر إستخدام تكنولوجيا المعلومات على فاعلية الأداء الوظيفي، رسالة  2006الرشيدي، فؤاد قايد فؤاد. )

 ماجيستير، كلية التجارة، جامعة عين شمس. 

مجلة وادي النيل   (. دور القيادة الأبوية في تحسين مستوى الإبداع.2023الزيد، طيبه عبد الكريم عثمان. )

 .538-475(, 39)39 للدراسات والبحوث الإنسانية والاجتماعية والتربويه,

( صاحب.  عليوي  عصام  الالفة  2024العبيدي،  مستويات  تعزيز  في  ودورها  الابوية  القيادة  سلوكيات   .)

 .523-543 لارك .المديرية العامة للتربية في محافظة بابلالتنظيمية في مكان العملدراسة حالة في 

( عبدالحميد.  الفتاح  عبد  للإنجاز  2003المغربي،  الأفراد  دافعية  على  التنظيمي  الدعم  محددات  أثر   .)

على   المجلة  بالتطبيق  الدقهلية،  بمحافظة  العام  الأعمال  لقطاع  التابعة  الصناعية  الشركات 

 (.2(، العدد )2العلمية للتجارة والتمويل، كلية التجارة، جامعة طنطا، المجلد )
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(  "دور القيادة في تحسين أداء  2022بشكيط, نسرين.، بوسفط, فاطمة & بولعشب, حكيمة )مشرف(. )

 ، كلية العلوم الإنسانية والتجارية، جامعة محمد الصديق بن يحيى. ,.PhD dissالعاملين." 

الترشيد2005محمد.) الدين،  بن  في والإنتاجية الأداء  على وانعكاساته  الإنتاجية للطاقة الاقتصادي  (. 

  .تلمسان جامعة التسيير،  قسم ، ماجستير  رسالة المؤسسات الصناعية،

( فارس.  أحمد  المها 2009بوعمامه،   المؤسسة حالة رسة ا د الوظيفي الأداء في  ودورها القيادية رت ا  (. 

 وتسير  تنمية  الاجتماع، علم  في ماجستير لنيل شهادة مكملة مذكرة قسنطينة، للتوزيع سونلغاز

 . 114قسنطينة، ص  منتوري، جامعة والإنسانية،  الاجتماعية  العلوم كلية البشرية، الموارد

(. التدريب الإداري الموجه بالأداء. المنظمة العربية  2001جرادات، أسامة محمد و المبيضين، عقلة محمد. )

 .42للتنمية الإدارية، القاهرة، مصر، ص 

  الإسكندرية، الحديث،  الجامعي المكتب  ، البشرية الموارد إدارة (. 2001) .محمد رواية حسن،

( الله،  عبد  )دراسة  2009حسن،  التنظيمي  الالتزام  في  وأثرها  الأقسام  لرؤساء  القيادية  الأنماط   ،)

للعلوم  الغري  مجلة  القادسية(،  جامعة  التربية  كلية  تدريس ي  من  عينة  لآراء  استطلاعية 

 الاقتصادية والإدارية.

( ابتسام،  الإدارة  1999حلواني،  في  الإنسانية  العلاقات  عن  دراسة  المفقود:  والجوهر  الإدارية  القيادة   ،)

ومدى توافرها في الأجهزة الحكومية في المنطقة الغربية بالمملكة العربية السعودية، مجلة جامعة  

 الملك عبد العزيز.

(. القيادة الأبوية ودورها في الانغماس  2022خلف، ياسر لطيف، عبد، عذراء محسن & محمود، زيد خوام. )

- 334(,  2)31 مجلة كلية المعارف الجامعة,  الوظيفي: دراسة استطلاعية في رئاسة جامعة الأنبار.

365.  

 والعشرين، الحادي  القرن  في البشرية الموارد إدارة (. 2008نعيم. ) زهير الصباغ، إبراهيم، الباري  عبد درة،

 عمان.  للنشر، وائل دار منحى تنظيمي،

  .العاملين بالشركات النفطية(. أثر تطبيق أنظمة السلامة المهنية على أداء  2025زايد، حسام علي أحمد. )

 http://aljameai.org.ly/index.php/aljameai/article/view/960متاح علي: 
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(. دور القيادة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين داخل المؤسسة الإقتصادية. مجلة  2018زكريا، صديق. )

 .9-8البشائر الإقتصادية، الجزائر، ص 

سالة ماجستير، كلية   (. البرامج التدريبية وأثرها على أداء العاملين. 2023سعداني، عماد & بريك، الياس. )

 العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة الشهيد الشيل العربي التبس ي، تلبسة. 

( الحنفي محمد.  القاهرة، ص  1990سليمان،  الجامعة المصرية،  دار  والأداء.  التنظيمي  السلوك   .)222-

223 . 

( داليا،  أداء  2018سليمان، صابر وشوشة،  على  التنوع  إدارة  بإستراتيجيات  الأولية  الأبعاد  أثر  تقييم   ،)

- 1)12العاملين بفنادق الخمس نجوم بالأسكندرية، المجلة الدولية للتراث والسياحة والضيافة،  

3.) 

(. أثر القيادة الأبوية على جودى حياة العمل: دراسة ميدانية على هيئة  2017سليمان، فيبي نصحي راغب )

ميناء بورسعيد. المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، كلية التجارة بالإسماعيلية، جامعة  

 . 156-121(، 1)8قناة السويس. 

 .218 ص(. الولاء التنظيمي وأثره على آداء العاملين. 2022شاريف، دريس، & مسعودي، طارق. )

 Doctoral) أثر الحوافز على أداء العاملين  (.2023&حمزة، جودي/مؤطر. )  صارة، ميدوني, نبيلة، لوناس

dissertationادرار(.-, جامعة احمد دراية 

 PhD diss., universityصورية، عطية، & صبرينة، عتروز. "الإدارة الإلكترونية وأثرها على أداء العاملين."  

center of abdalhafid boussouf-MILA, 2021. 

(. دور الإستقامة التنظيمية کمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الأبوية  2021طه, مني حسنين السيد. )

المصرية. بالجامعات  الوظيفية  )جامعة   والمخرجات  التجارية  للبحوث  العلمية  المجلة 

 .572-501(, 4)43 المنوفية(,

  :للعاملين الوظيفي  الاستغراق  عملية في استراتيجي مدخل  :التنظيمية الرشاقة .(2014) .رزق علي العابدي،

 للعلوم الغري  مجلة .والمعادن الصناعة وزارة  في الصناعي القطاع شركات  من  لعينة تجريبية  دراسة

  174 - 147. ص ،( 24 ) مج ،(8 ) ع  .الاقتصادية والإدارية
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شيبوط, )  عباس ي،  )مشرفا(.  فضيلة   & العاملين  (.2020سيساوي,  وأداء  الإداري   Doctoral) العنف 

dissertation .) 

بالمنظمات،   البشرية الموارد إدارة في والتطبيقية العلمية (. الجوانب2001.(محمد الدين عبدالباقي، صلاح

 1 ،ص  الجامعية،مصر، دار

( محمد.  رضوان  طارق  رضوان,   & ربيع  محمد  زناتي،   , محمود،  أحمد  مصطفى  أثر 2023عبدالمجيد،   .)

تحليل الدور الوسيط للتمكين النفس ي للعاملين دراسة  –القيادة الأبوية على الصوت التنظيمي

 .754-694(, 2)43 التجارة والتمويل,  تطبيقية على البنوك التجارية العاملة بمحافظة أسوان.

السيد الخضري  ) محمود،  في الثقة (. توسيط2019أحمد  الأبوية   تحميل العمودية  القيادة  بين  العلاقة 

تطبيقية. التنظيمي: دراسة  البحوث   والتهكم   جامعة التجارية، كلية المعاصرة، التجارية مجلة 

 سوهاج  

(. الدور الوسيط للبراعة التنظيمية في تعزيز العلاقة 2025أميرة معتصم. )؛ أحمد،  مصطفي، رانيا محمد

القيادة   القاهرةبين  جامعة  على  بالتطبيق  التنظيمي  والفخر  للدراسات   .الأبوية  العلمية  المجلة 

 .1595-1551 ,(1)6 ,والبحوث المالية والتجارية

إبراهيم.   المنعم  عبد  محمد  عبدالسلام,   & أحمد  طه  محمد  عبدالموجود,  خليفة،  عطية  خلف  مفتاح، 

العاملين في سلاسل الفنادق بالقاهرة: دراسة تحليلية. 2023) مجلة کلية   (. قياس مستوى أداء 

 .115-98(, 1)7 جامعة مدينة السادات,-السياحة والفنادق

درك كمتغير مُعدل في العلاقة بين القيادة  2023مهدي، محمد حسن أحمد. )
ُ
الدعم التنظيمي الم (. "أثر 

 (.4ع ) (،41مجلة البحوث الإدارية، م ) دراسة ميدانية."–الأبوية والارتباط الوظيفي

(.  تأثير القيادة الأبوية على الموارد البشرية : دراسة تطبيقية مقارنة بين الجزائر وماليزيا  2020واعر، وسيلة )

 .49-30، ص 4، العدد 10، مجلة الإسترتيجية والتنمية، المجلد 

 ,Doctoral dissertation الوظيفي على أداء العاملين  أثر الإحتراق .(2024) .ياسين، بن تيتة؛ محمد، بلعبيد

 تيارت. -جامعة ابن خلدون 
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