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المتغير  تأثير القياده الابوية على السلوك الابداعي من خلال
 الوسيط جودة حياة العمل 

  1)دراسة تطبيقية لعينه من التدريسيين في جامعه البصرة(

 البحث  تواريخ

 3/9/2022: تاريخ تقديم البحث 

 22/9/2022:تاريخ قبول البحث 

 : تاريخ رفع البحث على الموقع

 الباحثة : حنين عبد السلام الجبوري  15/12/2023

 هادي عبد الوهاب الابرو  الاستاذ الدكتور 

  جامعة البصرة / كلية الادارة والاقتصاد / قسم إدارة الاعمال
 

 :  صلخستلما
هدفت هذه الدراسة لتحديد تأثير القيادة الابوية في السلوك الابداعي من خلال الدور الوسيط لجودة حياه العمل اذ      

جرى بناء المخطط الفرض ي على وفق ثلاثة متغيرات والتي على اساسها جرى تطوير الفرضيات الرئيسة والفرعية ، 

م العالي في جامعه البصرة. واستخدمت الاستبانه كأداه لجمع البيانات كذلك جرى اختبارهذه الدراسة في قطاع التعلي

. وقد أظهرت النتائج وجود علاقة تأثير ايجابية للقيادة الابوية  338من عينه بلغت 
ً
السلوك الابداعي للافراد و تدريسيا

لبيئة الاكاديمية من اجل العاملين من خلال جودة حياة العمل  مما يعطي مؤشرا بضرورة الاهتمام بجودة حياة في ا

 .  زيادة السلوك الابداعي 

 

 القيادة الابوية, السلوك الابداعي , جودة حياه العملالكلمات الدالة: 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 (  السلوك الابداعي من خلال جودة حياه العملفي تأثير القيادة الابوية )  بحث مستل من رسالة ماجستير 1
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The effect of Paternalistic Leadership on Innovation Behavior 
through Quality of Work Life 
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University of Basrah) 

 

Researcher: Haneen Abd alsalam Al-Jobory 
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Abstract : 

The study aims to determine the effect of Paternalistic leadership on Innovation behavior through the 

mediating role of the quality of work life. the hypotheses of the study were built according to three 

variables. The questionnaire was used as a tool to collect data from a sample of 338 Academic. The 

results showed that positive effect relationship of paternalistic leadership, and the Innovation behavior of 

academic staffs through the quality of work life. Therefore, the leader should be offer a good quality of 

work at the academic environment   in order to increase the innovation behavior. 

 

Keywords: Paternalistic Leadership, Innovation Behavior, Quality of Work Life 
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 : قدمةالم
 ما    

ً
تسعى المنظمات إلى  إن تكون  أكثر إبداعا من خلال الاستفادة من قدرة الإفراد العاملين الإبداعية  وذلك من غالبا

 Handayani andخلال توظيف  السلوك الابداعي لديهم  عن طريق تبني نمط قيادي يسهم في خلق ذلك السلوك 

Hartijasti,2020:589)  .) وهذا يتطلب  من المنظمات اتباع انماط قيادية تقوم بتعزيز ذلك السلوك  ، وان احد الأنماط

فعلى وفق نمط القيادة الأبوية ، ،  (Sunger et al.,2019:2)هي  القيادة الأبوية التي يرمز إليها بـ )شخصية الأب( في الأسرة 

الاسرة، ومهمته تبدأ في تحسين علاقته مع الافراد العاملين من خلال تقديم الدعم والمحافظة يكون   القائد كالأب في 

  (He et al.,2019:5) .على سعادتهم، وفي المقابل يتوقع منهم الطاعة والاحترام
ة العمل  مفهوما متعدد  الأبعاد وطريقة للتفكير حول الافراد العاملين ، وبيئ(QWL) وتعد جودة حياه العمل      

 Mohammadi et) والمنظمة باكملها ، ويسهم في تحسين اداء الأفراد مما ينعكس إيجابا على كفاءة  وفاعلية المنظمات 

al.,2016:50) .  اذ من خلال جودة حياة العمل  يحقق هؤلاء الأفراد  احتياجاتهم وبما يسهم في تعزيز  رضاهم الوظيفي

Sirgy.,2001:241)).  ،وتعزيز التعلم في مكان العمل،   ومن ثم فهي تساعد المنظمات على الاحتفاظ بالإفراد العاملين

. أن  القيادة الأبوية هي النمط القيادي   (Saraji and Dargahi,2006:9) ومساعدتهم على تقبل المساهمة في  إدارة التغيير

ياقاتها  على احتياجات وحقوق الأفراد العاملين ، وتشجيع الأكثر مساهمة  في تحسين جودة العمل  كونها تركز ضمن س

 عن التشجيع المستمر والتحفيز وتقوية 
ً
الافراد العاملين على المشاركة  في صنع القرار ، وتحديد المهام الوظيفية،  فضلا

العمل الجماعي ،  ومن ثم هذا ينعكس على فعالية ( ،Leitao et al .,2019:1)العلاقة بين الإفراد العاملين أنفسهم 

 ( (Okun et al.,2020:1ويجعلهم يشعرون بمزيد من الأمان والاستقرار والسعادة في مكان العمل

 Theoretical Frameworkالمبحث الاول : الاطار النظري 

: مفهوم وأهمية القيادة الابوية :
ً
 Concept and Important Paternalistic Leadershipأولا

 بح يًـــا مزدهـــرًا فـــي أدبيـــات الإدارة ، ولكـــن مـــا يـــزال هنـــاك تفـــاوت كبيـــر فيمـــا يتعلـــق بتعريـــف       
ً
تعـــد القيـــادة الأبويـــة  مجـــالا

وفعاليـــة الممارســـات الأبويـــة . فمنـــذ أكثـــر مـــن ثمانيـــة عقـــود ، اقترحـــت حركـــة العلاقـــات الإ ســـانية أن تركيـــز المـــديرين علـــى 

 من الإنت
ً
اج الآلي ، سوف يساعد الافـراد العـاملين علـى خلـق الرضـا الـوظيفي  والـذي  يـنعكس ايجابـا الافراد العاملين  بدلا

.وتتجلــى   اهميــة القيـادة الأبويــة  مـن خــلال تأثيرهـا فــي  الســلوك  ( (Pellegrini and Scandura,2008:566علـى انتــاجي هم

ذين سـيكونون   قـادرين علـى التـأثير فيمـا يحـد  فـي الابداعي وذلك من خلال منح القادة الاستقلالية للأفراد العـاملين  والـ

مكــــــــــان العمــــــــــل ويشــــــــــعرون بــــــــــالتمكين ، وتزويــــــــــدهم  بــــــــــالموارد المتعلقــــــــــة  ب نجــــــــــاز المهــــــــــام ممــــــــــا يمــــــــــنحهم  إحساسًــــــــــا بــــــــــالقوة  

(Dedahanove et al .,2019:1). كمـا تكتسـب القيـادة الأبويـة  أهميـه لمـا لهـا مـن تـأثير كبيـر فـي الإفـراد والجماعـات ، فضـ 
ً
لا

عـــن النتـــائج  الايجابيـــة علـــى اداء  المنظمـــات وتحديـــدا فـــي مجـــال  الســـلوك التنظيتـــي وذلـــك مـــن خـــلال قـــدرتها  علـــى تحقيـــق  

نتـــائج محتملـــه منهـــا الـــولاء والعمـــل الجمـــاعي، وانخفـــاح فـــي دوران العمـــل،  وتحســـين الالتـــزام ،وتوفيرهـــا للرعايـــة والحنـــان 

العــاملين  فــي حيــاتهم العمليــة والشخصــية بطريقــه ابويــه مــع توقــع الحصــول فــي  والتقــديم لصــفات الابــوة والتوجيــه للأفــراد
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 Fikret et al.,2001:562; He et al.,2019:5; Liao et)المقابــل علــى نتــائج وردود فعــل ايجابيــه م ــل الاحتــرام والــولاء 

al.,2016:1 ـــــر ـــــاة الافـــ ــــديرين بحيــ ــ ـــــ ي للمــ ـــــام الشخ ــ ــــى الاهتمـــ ــ ـــــة الـ ـــــادة الابويـــ ـــير القيــ ــ ـــا وتشـــ ــ ـــل (. كمــ ــ ـــارج العمـــ ــ ــــاملين خـــ ــ اد العـ

 وبمشـــكلاتهم الشخصـــية ، وجهـــود المـــديرين لـــدعم الافـــراد العـــاملين  لتحقيـــق الأهـــداف الشخصـــية وتحســـين الرفاهيـــة.

(Fikret et al.,2001:561) 

ان القيادة الأبوية  تستند في فلسف ها الى نمطين أساسين هما: القيادة الأبوية  الخيرة ، والقيادة الأبوية  الاستغلالية      

اللذان  يم لان نمطين  مختلفين من أنماط  القيادة،  وعلى  الرغم من شبه اجماع بين الباح ين حول هذين النمطين الا 

ة بالقيادة الأبوية  تؤكد ضرورة إضافة  نمط اخر الا وهو  الأبوية   ان التوجهات الحدي ة المرتبط

. أذ يقصد بالأبوية  التحريرية بأنها المحافظة على  ضرورة الالتزام بالقرارات  .(Humphreyes et al .,2014:12)التحررية

 Thaler and Sunstain)القرارات    الصادرة من القيادة العليا  مع اعطاء مساحة  من حرية الاختيار والمشاركة في اتخاذ

.  ان التناغم بين الأنماط ال لاثة )القيادة الأبوية الخيرية ، والقيادة الأبوية الاستغلالية ، والقيادة الأبوية  (2003:179,

 Humphreysالتحريرية(  يجعل  من القيادة الأبوية  تكتسب مزيدًا من المصداقية  في جوانبها المفاهيميةه، والتطبيقية 

et al.,2014:12).) 

 Dimensions Paternalistic Leadership ثانيا: أبعاد القيادة الابوية :

تعني  إظهار السلوك المناسب من خلال الإجراءات والعلاقات الشخصية ، ومن ثم تعزيز هذا  -القياد الاخلاقية :

ويبدو ان شخصيه القائد  ، ((Brown et al.,2005:120)السلوك لدى الافراد العاملين من خلال التواصل ثنائي الاتجاه 

الاخلاقي التي تتسم بالوعي الاخلاقي لها الدور الواضح في التشجيع على تطوير الفريق ، ومراعاه احتياجات الافراد 

وعليه يمكن القول ان القائد الاخلاقي هو قائد ذو اخلاق حميدة  .(Chou et al.,2015:5)الاخرين، والشعور بالمسؤولية 

علاوة على ذلك (، (Xiaomeng and Kathryn,2010:6ويتصف بالنزاهة والعمل بتفا ي ليكون للأخرين قدوة يحتذى بها 

ضباط , الذي يميز يقوم القائد الاخلاقي بتنظيم السلوك الاخلاقي للافراد العاملين من خلال تبني نظام المكافأه والان

نوعين من السلوك احدهما يعد مقبولا وهو السلوك الاخلاقي , والاخرغير مقبول السلوك غير الاخلاقي  وذلك من خلال 

تبني نظريه التعلم الاجتماعي التي تفترح ان الافراد العاملين  سيحاكون اخلاقيات القائد في صناعة القرار,  فاذا رأى 

ئدهم  ذو طبيعة أخلاقية  فسيكونون اقل عرضة للمشاركة في السلوك غير الاخلاقي في مكان الافراد العاملون ان قا

 ((Mayer et al.,2012:153العمل 

ان سلوكيات القائد الخير تتماش ى مع مبادئ المنظمة فهو لا يمكن ان يلهم مرؤوسيه دون ان يكون  -القيادة الخيرة :

صاف,والنزاهة , والعدالة ، لان هذه السمات تعد من متطلبات النجاح في  اداء قدوة لهم ، وذلك من خلال تبني مبدأ الان

 Chen etلدى  العاملين  ورفع مستوى التركيز (، (Cohen,2013:95المهام ، والمساهمة الفاعلة في حل الصراعات 

al.,2008:191)) ،فراد العاملين ، ويقوم القائد الخير هو القائد الذي يكرس جهده من اجل رفاهية ورعاية الا  اذ ان

 Saygili) بتشجيعهم وتحقيق النتائج الجيدة ،وايجاد الحلول للمشكلات عند حدوثها، واتخاذ اجراءات ايجابيه بشأنها 

and Karakaya,2020:2; Dedahanove et al.,2019:3).  يعبر القادة الخيرون بصدق عن ا شغالهم بشان تحقيق
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والشخصية وهو  ما يدفع الأفراد العاملين  للولاء والطاعه والامت ال لطلبات القائد حتى  مصالح الافراد العاملين المهنية

  (Cheng et al.,2004:91) لو تجاوز ماهو مطلوب منهم 

سلوكيات ومواقف سلبية تجاه الافراد العاملين ، ويظهرون احيانا  القادة السلطويين يظهرون ان  -القيادة السلطوية:

 في ادائهم الوظيفي وذلك بسبب استخدام  سلط هم لتحقيق اهدافهم الخاصة دون الاهتمام بأهداف 
ً
مستوى منخفضا

المهام ( ، كما ان القائد التسلطي قد يجعل الفرد العامل  يشعر بالخوف والتردد في اداء (Adiguzel,2019:144المنظمة  

 عن انه  ، ((Rasool et al.,2018:787المخصصه له  مما قد يقيد أداءه الوظيفي،  ويقلل من سلوكياته الإبداعية 
ً
فضلا

 Soran et al.,2017:305; Chen andقد يتبنى سلوكيات عدوانية كونه صا ع القرار الوحيد في المنظمة )

Kao,2009:2543) 

: مفهوم واهمية جودة حياه ال
ً
  Concept and Importance Quality of Work Lifeعمل ثالثا

فالحياة ( ، Zhu and Long,2008:934)( جزءًا لا يتجزأ من جودة الحياة الاجتماعية QWLتعد جودة حياة العمل  )      

 Nguyen and)التي يعيشها الفرد العامل في مكان عمله لها الدور الكبير في التأثير بحياته خارج العمل 

Nguyen,2012:87)  وذلك لأن الافراد العاملين يقضون الك ير من الوقت والطاقة في مكان عملهم ، لذا يجب على ،

المنظمة أن توفر للأفراد العاملين  جودة حياة عمل أفضل لجعلهم راضين عن حياتهم المهنية مما ينعكس إيجابا  على 

(  QWLظمات للحصول على جودة حياة عالية في مكان العمل ). لذا  تسعي المن  ( Bagtasos,2012:2)  حياتهم العامة

كونها ليست مجرد رغبة لدى المنظمات وحسب ، وإنما كونها تعد جزءا من الخطة الإستراتيجية الشاملة والحاسمة 

التي لديها فالمنظمات .   (Afroz,2017:570)لتحقيق الرؤية في ان تكون المنظمة مزدهرة ،  وموثوقة ، وذات إنتاجية عالية

أن تحظى  بميزة تنافسية  على الآخرين، مما يؤدي  الى تقليل معدل دوران الإفراد العاملين   جودة حياة أفضل من الممكن

وبالتالي تعد الجودة العالية ،  (Velayudhan and Yamanei,2017:3)ومن ثم تحسين  الأداء التنظيتي لتلك المنظمات 

 Nanjundeswaraswamy and) ات للاستمرار في جذب الإفراد العاملين والاحتفاظ بهمللحياة العملية ضرورية للمنظم

Swamy,2012:1053;Saraji and Darahi,2006:8)  ومن ثم ف ن جودة حياة العمل بالإمكان وصفها بانها تشير الى

هم في العمل، لذلك ينظر إليها على مستوى الرضا ، والتحفيز ،, والمشاركة والالتزام الذي يمر به الأفراد فيما يتعلق بحيات

 Afsar,2015:46)إنها الدرجة التي يستطيع بها الأفراد تلبية احتياجاتهم الشخصية المهمة في أثناء وجودهم  في المنظمة  )

 ( كونها تعمل على  تحفيزQWLكل من أرباب العمل والافراد العاملين أهمية جودة حياة العمل  ) وفي الوقت الحالي يقدر  

الافراد العاملين  وذلك من خلال الاهتمام بصحة الافراد العاملين ،  ورفاهي هم ، و تعزيز مسألة  المشاركة في مكان 

العمل ، وبناء الإدارة الديمقراطية ، وخلق الظروف الصحية الساندة للعمل التي تنعكس بالمحصلة النهائية على تحسين 

ان جودة حياة العمل لا تركز على الجوانب المالية  . (Ahmed et al.,2019:931; Lawler,1986:486)الاداء التنظيتي 

فحسب ، بل تتعلق بظروف العمل ، والصراعات الشخصية ، وضغط العمل ، ونقص الحرية ، وما إلى ذلك ، اي انها  

 ( .(Kulkarni,2013:141برنامج شامل مصمم لتحسين رضا الإفراد العاملين 

 : أبعاد جودة حياة العمل 
ً
  Dimensions of Quality of Work Lifeرابعا
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   Job Characteristic -الخصائص الوظيفية : .1

 Patel et) يعد فهم خصائص الوظيفة وتأثيرها في النظام أمرًا بالغ الأهمية لإدارة وتشغيل نظام واسع النطاق بكفاءة       

al.,2020:1) ين والمديرين على حد سواء بالطريقة التي يتم بها تصميم الوظائف كعامل مهم في يتزايد اهتمام الباح. و 

تحديد الدوافع ، والرضا الوظيفي ، وأداء الافراد العاملين في العمل ، اذ ان الوظائف البسيطة والروتينية غير المليئة 

بشكل كبير ، وزيادة التغيب عن العمل،وزيادة  بالتحدي غالبًا ما تؤدي إلى شعور الافراد  العاملين بعدم الرضا الوظيفي 

معدلات  دوران العاملين ، وإلى صعوبات كبيرة في الإدارة الفعالة للعاملين الذين يعملون في وظائف مبسطة لم تنسجم 

الخصائص الرئيسة للوظيفة نفسها يمكن أن تؤثر بشكل  ان   .   (Hackman and) Lawler,1971:259مع توقعاتهم

 ((Barnaba and Burns,1994:171 في مواقف الافراد العاملين وسلوكهم في العملمباشر 

 Work-life balance -التوازن بين العمل والحياة : .2

 عن المسؤوليات      
ً
يقصد بالتوازن بين العمل والحياة قدرة الفرد على الوفاء بالتزاماته المهنية والأسرية ، فضلا

بالعمل.اذ يتضمن التوازن بين العمل والحياة ، فضلا عن العلاقات بين وظائف العمل  والأ شطة الأخرى غير المتعلقة

يعد التوازن بين  متطلبات العمل وبين و  (.(Delecta,2011:186والأسرة ، أدوارًا أخرى في مجالات أخرى من الحياة

 الافراد العاملينأمر مهم لكل من متطلبات الحياة الاجتماعية  أحد المكونات الرئيسة في جودة حياة العمل  ، وهو 

وأصحاب العمل خصوصا في البيئات التنافسية والتي  يصعب فيها  الفصل بين المنزل والعمل،  اذ من المرجح أن يعبر 

العاملون عن رغب هم القوية في تحقيق توازن متناغم بين الحياة المهنية والحياة الأسرية والأ شطة 

الدافع الرئيس للاتجاه نحو تحقيق التوازن بين العمل والحياة يكمن في حقيقته أن  ان( .  (Reedy,2010:831الترفيهية

الشباب اليوم  ليسوا مستعدين للعمل بالطريقة نفسها التي يعمل بها آباؤهم ، ويودون قدرًا أكبر من التحكم ، ويكون 

 ( .(Byrne,2005:53لهم رأي أكبر في هيكل وظائفهم وما يمكنهم فعله 

 Compensation and Benefits  -تعويضات والمزايا :ال .3

انه ومن اجل خلق بيئة عمل تتصف بالجودة العاليه يجب أن تكون  المكافأة أو التعويض يتناسب بشكل مباشر مع 

كمية العمل ، وساعات العمل ، وطبيعة ومدى المسؤولية ، والمساءلة ، والسلطات المفوضة ، وسلطة المنصب في 

 Sharma and) نظيتي ، والمخاطر التي تنطوي عليها ، ومستوى الالتزام المتوقع ، والمواعيد النهائية والأهدافالمخطط الت

Gubta,2019:11  .) لذا تعد  التعويضات والمكافآت عوامل تحفيزية، والتي  يتم منحها لذوي الاداء الافضل ، وبما يسهم

على خلق  التنافس بين الافراد العاملين للعمل الجاد ، ولتحقيق الأهداف التنظيمية والفردية. أذ تدفع   المصالح 

م إلى حد ما على التعويض المقدم لهم ، وهذا يتطلب من الاقتصادية الافراد العاملين  إلى العمل،  ومن ثم يعتمد رضاه

المنظمات  بان يكون  تحديد الأجر يتم على  أساس العمل المنجز،  والمهارات الفردية ، والمسؤوليات التي تم الاضطلاع بها 

م الأهداف ومن ثم فان الحفاظ على برنامج التعويضات يدع(. (Swamy et al.,2015:285من قبل الافراد العاملين 

 ((Watson and Singh,2005:33الإستراتيجية للمنظمة ويلبي احتياجات العاملين  
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 Behavior supervisor -السلوك الاشرافي : .4

يقوم المديرون في الغالب  ب نجاز الأمور ليس من خلال جهودهم الخاصة ، وانما  من خلال جهود افرادهم العاملين،    

لى نتائج عالية المستوى ، فان  هؤلاء المديرين يحتاجون  إلى عاملين مبدعين  ومنتجين، . لذا فانه ومن اجل الحصول  ع

 Gilbreath andومن ثم فان الدعم الإشرافي له تأثيرات كبيرة في رفاهية الموظفين والرضا الوظيفي الجوهري  

Karimi,2012:117). ) ذلك ، تجدر الإشارة إلى أن تصورات اذ ان السلوك الإشرافي يؤثر  بشدة في أداء العمل،  ومع

العاملين للسلوكيات الإشرافية لها تأثير كبير في دوافعهم وادائهم، وهذا يتطلب من المشرف الى استخدام  طرائق إيجابية 

لتحفيز فريق العمل،  وتحديد المكافآت المجزية ،  ومراقبة دوافعهم الداخلية والخارجية بانتظام والذي بدوره  سيؤثر 

 (.(Chowdhury,2007:242 كل إيجابي في دوافعهم وأدائهمبش

: مفهوم وأهمية السلوك الابداعي للافراد العاملين 
ً
 Concept and Importance Innovation Behaviorخامسا

for employs Worker  

يعد الإبداع   أحد الاستراتيجيات الرئيسة التي تستخدمها المنظمات لتحقيق ميزة تنافسية ، كما انه يم ل احدى أهم     

 عن انه يسهم  في تطوير  (.(Zhiying,2017:41;Agbor,2008:39الركائز الأساسية في نجاح تلك  المنظمات 
ً
فضلا

ع واستدامة الأداء العالي للمنظمات،  وفي زيادة القدرة الاقتصاد وتعزيز التنمية الاقتصادية،  وفي توسي

 Zhu,2015:65;Shahab and)خلق نوعية أفضل من المنتجات  التنافسية،وتحسين مستوى المعيشة،وفي

Imran,2018:159)  وبناء الشخصية ، و زيادة الرضا ، وتحسين عملية الاتصال  بين الأفراد العاملين ،Jong,2007:16) .)

دورالسلوك الابداعي واضحا بالإسهام بحل  المشكلات  وينتج عنه اكتشافات وافكار جديدة ، كونه يشكل   كما يبدو

مزيجا من المعرفة ، والرؤى البناءة ، والتقييم،  ومن ثم فان العملية الإبداعية تحد  من خلال الجمع بين المعرفة ، 

 (,Evans  (1984:253والخبرة بطرائق جديدة لتقديم مخرجات على هيأة منتجات

لذا أصبح الإبداع  من  القضايا الأساسية  بالنسبة لمنظمات القرن الحادي والعشرين التي تسعى إلى قيادة التغيير أو 

خصوصا في ظل تسارع العولمة ، والتطور السريع لتكنولوجيا ،  (Diliello and Houghton,2008:37)التكيف معه

المعلومات ، والاقتصاد القائم على المعرفة ، والعولمة الاقتصادية، والذي يتطلب من المنظمات والدول  على حد سواء  

ا لتطور . وعليه   أصب ((Changhong,2018:1تحقيق مزاياها التنافسية وذلك من خلال تبني القضايا الإبداعية  
ً
ح مرادف

الدول والتقدم التكنولوجي،  ومحرك نجاح الأعمال إذ ينظر إليه في الوقت الحاضر  على انه   ليس مجرد الإتيان  بش يء 

 .(Kotsemir et al.,2013:3)جديد ولكنه أيضًا علاج شامل لحل مجموعة من مشكلات المنظمات 

:
ً
  Dimensions Innovation Behaviorأبعاد السلوك الابداعي  -سادسا

  -توليد الافكار: -1

أن العدد الهائل من الأفكار لا يمكن عدٌه كافيا لحصول الإبداع   , بـل لابـد ان تكـون تلـك الافكـار ذات جـودة واصـالة كيـ    

تكــــون محفــــزة للبــــداع , لــــذا يجــــب علــــى المــــديرين تقــــديم كــــل التســــهيلات التــــي مــــن شــــأنها ان تمهــــد لعمليــــة التفكيــــر وتوليــــد 

, علـى سـبيل الم ـال  التمهيـد لإحـدا  العصـف الـذهني  ودعـم التجـارب   (and Illies,2004:67)  Reiter-Palmonaالافكـار
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الجديـــدة  , ممـــا يـــؤدي بـــالفرد العامـــل الـــى إ شـــاء أفكـــار جديـــدة أو اقتـــراح حلـــول مناســـبة  للمشـــكلات المتعلقـــة بالأعمـــال  أو 

. ويشارك قادة المشروعات الإبداعيـة فـي أربعـة أ شـطة تتعلـق بتوليـد  (Janssen,2000:292)تحسين المنتجات أو الخدمات

أفكار جديدة ومفيدة فهم : يحفزون أتباعهم فكريا ، ويقـدمون دعمًـا متحمسًـا للأفكـار الإبداعيـة ، ويشـاركون ويشـجعون 

 Mumford etمكـــان العمـــل الآخـــرين علـــى المشـــاركة فـــي عمليـــة الإبـــداع   ، وأخيـــرا يمنحـــون أتبـــاعهم اســـتقلالية كافيـــة فـــي 

al.,2002:739) )  ومـع ذلـك ، فـ ن سـلوك الابـداع  غيـر مفـروو بـالورود دائمـا بـل انـه محفـوف بالمخـاطر، إذ إن الانخـراط .

فــي أعمــال ابداعيــة فــي مكــان العمــل يجلــب  بعــض المتاعــب والتكــاليف التــي قــد لا تغطــي الفوائــد المتحققــة مــن اعتمــاد هــذا 

 (Yung and Woodman,2010:324)السلوك  

     -ترويج الفكرة : -2

ان معظــم الأفكــار تحتــاج إلــى التــرويج لأنهــا غالبًــا لا تتطــابق مــع مــا هــو مســتخدم بالفعــل فــي مجموعــة العمــل أو المنظمــة ,  

وحتــى إذا كانــت الأفكــار تتمتــع بالشــرعية أو يبــدو أنهــا تمــلأ فجــوة فــي الأداء  فمــن غيــر المؤكــد بالنســبة لمعظــم الأفكــار مــا إذا 

. كـذلك يعـد التـرويج للفكـرة  (De Jong and Den Hartoge,2010:24)رهـا وتنفيـذهاكانـت فوائـدها سـتتجاوز تكلفـة تطوي

ضروريًا لكسب دعم سلطات صـنع القـرار ذات الصـلة للأفكـار الجديـدة التـي غالبًـا مـا تتعـارح مـع التيـار ويمكـن أن تكـون 

دعين مـن قبـل اصـحاب  القـرار فـي مكلفة  مما يؤدي إلى مخاطر غير مرغوب فيها ومن ثم هنـاك حاجـة إلـى دعـم الافـراد المبـ

 .((Faraz et al.,2019:11المنظمة  لتحقيق الأفكار الابداعية 

 

  -تنفيذ الفكرة: -3

إن تنفيـــذ الفكـــرة هـــو المكـــان الــــذي يـــتم فيـــه وضـــع هــــذه الأفكـــار الجديـــدة موضـــع التنفيـــذ ، ممــــا يـــؤدي إلـــى تغييـــرات فعليــــة 

ويمكـــن  (Birdi et al.,2016:20)جوانـــب أخـــرى مـــن الأداء التنظيتـــيوملموســـة للمنتجـــات أو الخـــدمات أو العمليـــات أو 

تحقيــق الفكــرة مــن خــلال دعــم المــدير للافــراد العــاملين وتشــجيعهم وتــوفير المــوارد اللازمــة لغــرح ان تكــون عمليــة التنفيــذ 

اعتمـاد بعـض الاســاليب ومـن اجـل تنفيـذ هـذه الافكــار الابتكاريـة   فقـد يـتم  (Skerlavaj et al.,2014:987)اكثـر عقلانيـة 

والتي من ضمنها بناء التحالفات في موقـع العمـل مـن خـلال اقنـاع العـاملين فـي المنظمـة بجـدوى اعتمـاد هـذه الافكـار لغـرح 

 .(De Jong and Den Hartoge,2008:7)الاخرين(  اكتساب القوة )من خلال الحصول على دعم القيادة ، والافراد

 Methodological Frameworkي المبحث الثاني : الاطار المنهج
: مشكله الدراسة:

ً
  -أولا

يحتاج الى وجود بيئة عمل ناجحة )جودة حياة العمل( اذ  ان السلوك الابداعي ومن خلال تبني نمط القيادة الابويه    

تعد القيادة الأبوية  والابداع التنظيتي ، والتمكين النفس ي  من أهم الأساليب التي يجب أن تتبعها المنظمات لاكتساب 

 أساسيًا في تطوير مواقف وسلوكيات الافراد العاملين 
ً
تجاه المنظمات وذلك ميزة تنافسية. ان نمط القيادة الابوية  عاملا

من خلال قدرة القائد على توجيه  جميع الافراد العاملين  والتأثيرفيهم بأفضل طريقة اخذا بنظر الاعتبار احتياجات 

هؤلاء الأفراد العاملين من خلال خلق بيئة عمل تحقق  احتياجات جميع الافراد العاملين في المنظمة 
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Sozbilir,2020:929) ،)زيدا من الدراسات لفهم العلاقة الديناميكية بين القيادة الابوية  والسلوك مما يتطلب اجراء م

( كذلك ان Hou et al.,2019:1) الابداعي في ظل وجود بيئة عمل تحقق اهداف المنظمات والافراد العاملين فيها معا

ما يتطلب معرفة الاسباب م( Alencar et al.,2017:558)منظمات التعليم العالي تعا ي من انخفاح السلوك الابداعي 

الكامنة وراء ذلك الانخفاح. فالجامعات العراقية وفي الاونة الاخيرة شهدت تراجعا كبيرا في التصنيفات العالمية مما 

يتطلب تبني انماط قيادية جديدة قادرة على التعامل على الافراد العاملين من اجل الوقوف على هذه  المسببات .ان 

طالبة  بتطوير كوادرها ورفدهم بالمهارات اللازمه لتطوير ادائهم الامر الذي سينعكس على المجتمع الجامعات العراقية م

ومن اهم المهارات اللازمة لتطوير اداء العاملين في الوزارة هو اكسابهم لمهارات السلوك الابداعي بحيث ينعكس ذلك على 

ل يمكن ان يكون له تاثير فعال في جودة حياة العمل الذي ادائهم في العمل ، ولان نمط القيادة الابويه كمتغير مستق

يكون له الاثر البالغ في السلوك الابداعي للافراد العاملين كمتغير تابع ولطرح نموذج تكاملي وتطبيقه في جامعه البصرة 

 اه العمل .لمحاوله تحديد ومعرفه تأثير القيادة الابويه في السلوك الابداعي من خلال الدور الوسيط لجودة حي

 وبناءً على ماتقدم تتلخص مشكلة الدراس بالتساؤل بالأتي :

ددددددادر التدر  ددددددد   فدددددددي جامعددددددده البصدددددددرة بالسدددددددلوك الابدددددددداعي  وهدددددددل  " مامدددددددد  تددددددداثير القيدددددددادة الابويددددددده للتعامدددددددل مدددددددع الكد

 لوجود جودة حياه العمل دور في هذا التأثير؟ "

 

: أهداف الدراسة:
ً
 Study Objectives -ثانيا

تهدف الدراسة الحالية إلى محاولة بناء نموذج مفاهيتي للمتغيرات ال لاثة المتم لة بالمتغير المستقل )القيادة الابوي(    

والمتغير الوسيط )جودة حياه العمل( والمتغير التابع )السلوك الابداعي( لغرح الوصول الى استنتاجات تعكس تأثير 

 تم ل بالجامعات الحكومية في محافظة البصرة من خلال اختبار العلاقات الأتية: هذه المتغيرات في القطاع التعليتي الم

) السلوك الابداعي والمتغير المعتمد  )القيادة الابويه (تشخيص  مدى علاقه التاثير المباشره بين المتغيرالمستقل  .1

 للافراد العاملين (.

) السلوك والمتغير المعتمد    )القيادة الابويه (قل تشخيص  مدى علاقه التاثير غير  المباشره بين المتغيرالمست .2

 الابداعي للافراد العاملين (  من خلال المتغير  الوسيط )جودة العمل (

 جودة حياة العمل (.( والمتغير الوسيط )القيادة الابويهتشخيص مدى  علاقة التاثير ما بين المتغير المستقل ) .3

 السلوك الإبداعي (.( والمتغير المعتمد  )  جودة حياة العملبين المتغير الوسيط )   تشخيص  مدى علاقة التاثير .4

 

: أهمية الدراسة:
ً
 Study Importance -ثالثا

من خلال المراجعة المتواضعه للدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة الحالية تبين ان هناك دراسات  -1

 Hou ستقل والمتغير التابع ودراسات قليلة للدور الوسيط )جودة حياة العمل(بين المتغير الم اختبرت بصورة مباشرة

et al.,2019)). 
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 لتطور المنظمات بشرط توافر نمط قيادي يسهم في تعزيز الأداء التنظيتي  -2
ً
إن السلوك الإبداعي يعد مرتكزا مهما

(Dedahanove etal.,2019.) 

،  ((Amabile et al.,2004 ان توفير بيئة عمل تعليمية ملائمة سوف يسهم فـي تعزيـز الاداء الابـداعي للافـراد العـاملين -3

مما سـوف يـنعكس ايجابـا علـى تحسـين اداء الجامعـات العراقيـة والـذي يعـد عنصـرا مهمـا يعطـي اهميـه واضـحة لهـذه 

 الدراسة.

 Huang et)دة مـن العوامـل التـي تـؤدي الـى اسـتمرار القيـادة الابويـه من الناحيه النظريه تعـد جـودة حيـاه العمـل واحـ -4

al.,2020)  ، ومــن خــلال هــذه الدراســة ســيتم اختبــار تــاثير ذلــك فــي فعاليــه القيــادة الابويــه مــن الناحيــه التطبيقيــه فــي

 القطاع التعليتي.

: مخطط الدراسة الفرض   
ً
 Planned Study Premiseرابعا

للمتغيرات الرئيسة التي جرى على اساسها صياغة مشكلة  الاسس المنطقية يهدف مخطط الدراسة الفرض ي الى تحديد    

الدراسة، وتوضيح العلاقات بين المتغيرات التي تم اعتمادها في صياغة مشكلة الدراسة التي في ضوئها تمت صياغة 

 (1فرضيات الدراسة كما موضح في الشكل )

 

 خطط الدراسة الفرض  ( م1الشكل )

  Ndwiga,2019:33                                               Chen and Farah,2000                         Pellegrini and Scandura,2007 

 

السلوك  السلوك الابدا

 الابداعي

 

 

      H2 H3   

 

 H4   

                                                  H1 

 

 التأثير المباشر 

 التأثير غير المباشر 

  المذكورةالمصدر: من اعداد الباح ين بالاعتماد على الدراسات 
ً
 انفا

 

 

 القيادة الابوية

 القيادة الخيرة

 القيادة الاخلاقية

 القيادة السلطوية

 جودة حياة العمل

 الخصائص الوظيفية

 التوازن بين العمل والحياة

 السلوك الاشرافي

 التعويضات والمزايا

 توليد الافكار

 ترويج الفكرة

 تنفيذ الفكرة 

 السلوك الابداعي 

فكرة توليد ال  

 ترويج الفكرة 

 تحقيق الفكرة
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:
ً
  Building and Developing Hypothesesوتطوير الفرضيات  بناء -خامسا

 الفرضية الاولى: العلاقة بين القيادة الابوية والسلوك الابداعي

 Handayani and)يعد نمط القيادة الأبوية نمطا تبرز فيه القيم الأبوية لل قافة الشرقية وبالتحديد ال قافة الصـينية    

Hartigasti,2020:590) ،  ظهـر مراعـاة المرؤوسـين مـع القيـادة الأخلاقيـة وذلك من خلال
ُ
 Cheng) سلطة قوية وواضحة ت

etal.,2004:89). الســـلطوية )أن القائـــد يؤكـــد ســـلطته  ومـــن ثـــم فـــان القيـــادة الابويـــة ومـــن خـــلال مكوناتهـــا ال لاثـــة:  الأبويـــة

)يظهــر القائــد اهتمامًــا بالرفاهيــة  ا( ، والإحســانوســيطرته القويــة علــى الافــراد العــاملين ويطلــب مــنهم طاعــة لا جــدال فيهــ

)أن القائد يظهر فضائل شخصية ، وانضباط ذاتي ، وعدم  الشخصية أو العائلية للافراد العاملين( ، والقيادة الأخلاقية

لدراسات كذلك بينت العديد من ا. (Zhiying.,2017:31)أنانية( كلها تسهم في تحسين السلوك الابداعي للافراد العاملين 

ان الســلوك الابــداعي للافــراد العــاملين يتــاثر بــدرجات متفاوتــه بابعــاد القيــادة الابويــة ، بالقــادة الاخلاقيــة ،أذ يثــري القــادة 

)Abrrow et -ALالاخلاقيــــون والخيــــرون مــــوارد عمــــل العــــاملين )م ــــل الامــــن الــــوظيفي والكفــــاءة الذاتيــــه والاخلاقيــــه(  

al.,2018:972) قـد يهـدد القـادة الاسـتبداديون اثيرات الم اليه والاعتبارات الفرديه لكن من جانب اخـر وذلك من خلال الت

  (Pellegrini and Scandura.,2017:4) .بسبب توقعاتهم الصارمة للطاعة والسلطة للافراد العاملينالموارد الوظيفية 

 -وبناءً عليه تمت صياغة الفرضيات التالية :

H1  توجد علاقه تأثير ذات دلاله احصائيه بين القيادة الابويه والسلوك الابداعي : 

 وتتفرع من هذه الفرضيه الرئيسه الاولى عده فرضيات 

 H1a.توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية ومعنوية بين القيادة الخيرة والسلوك الابداعي  : 

 H1b ية بين القياده الاخلاقية والسلوك الابداعي. : توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية ومعنو 

 H1c.لا توجد علاقه تأثيرذات دلاله احصائيه ومعنوية بين القيادة السلطوية والسلوك الابداعي : 

 العلاقه بين القياده الابويه وجودة حياه العملالفرضية الثانية:  

 (Al-Qutop and  ( واحدة من أهم المجالات في حياة الإفراد العاملينQWLتعد جودة حياة العمل )       

Harrim,2011:193)  . أذ يُظهرالمديرون اهتمامًا كبيرا بها وبالعوامل التي تؤثر فيها ، بهدف تعلم كيفية تحسين جودة

 Elizer and)للفرد، والتي بدورها تنعكس ايجابا على زيادة الرضا الوظيفي  حياه العمل

Shye,1990:275;Fakhri,2020:1110).  أن الهدف الأساس ي لجودة الحياة العملية هو خلق قوة عاملة راضية ومتحفزة

ومخلصة للغاية تتمتع بدرجة عالية من الإبداع ولتحقيق هذا الهدف تحتاج المنظمات إلى طرائق لإدارة الافراد العاملين 

. وعليه فان (Ahmed et al.,2019:931).دة لتحقيق جودة حياة العمللديها ويتحقق ذلك من خلال الفلسفة المعتم

القيادة الأبوية مرتبطة بشكل إيجابي بجودة الحياة العملية ،وذلك لتأثيرها الإيجابي في مواقف المرؤوسين وزيادة ال قة 

ضا المرؤوسين والعلاقات بينهم ، والتعاون والروح الإيجابية بينهم ورعاي هم الأمر الذي ا عكس إيجابًا على مناخ العمل ور 

 ` (.(AbdElgawad et al.,2019:10وتعزز الصحة النفسية لهم وتقليل الشعور بالوحدة في مكان العمل 

 وبناء عليه يمكن صياغه الفرضيه التاليه :
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H2   توجد علاقه ذات دلاله احصائيه معنويه بين القيادة الابويه وجودة حياه العمل : 

 الفرضيه الرئيسه الاولى عده فرضيات :وتتفرع من هذه 

 H1a.توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة الخيره وجودة حياه العمل  : 

 H1b  .توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القياده الاخلاقيه وجودة حياه العمل  : 

 H1cوجودة حياه العمل.  : لا توجد علاقه ذات دلاله احصائيه بين القيادة الاستبداديه 

 العلاقه بين جودة حياه العمل والسلوك الابداعي للافراد العاملين   الفرضية الثالثة:

 Yuan and)يعد السلوك الابداعي أحد الأصول المهمة التي تمكن المنظمة من النجاح في بيئة عمل ديناميكية   

Woodman,2010:323) في جميع  ، أذ يكون الابداع في مكان العمل بم ابة عامل رئيس في بقاء المنظمة ونجاحها

 للابداع المستقبلي في البيئات التنظيمية، 
ً
القطاعات ومن ضمنها قطاع التعليم ، اذ  يعد طلاب الجامعات مصدرًا رئيسا

اذ . (Martian etal.,2015:1)طويلة الأجل مما يتطلب  وقبل دخولهم سوق العمل ، بناء  وتطوير سلوكيات ابداعية 

يتضمن  سلوك العمل الابداعي عادة استكشاف الفرص وتوليد أفكار جديدة )السلوك المرتبط بالإبداع( ، كذلك 

 De jong and Den)السلوكيات الموجهة نحو تنفيذ التغيير أو تطبيق المعرفة الجديدة لتعزيز الأداء الشخ  ي 

Haortag,2008:5) .ا يتطلب وجود بيئة عمل جيده ، فالسلوك الابداعي يتاثر بجودة حياة العمل  وهذ 
ً
كونها  مفهوما

  
ً
يختلف  QWLيتعامل مع رفاهية الافراد العاملين. في الوقت نفسه ، يعتقد الك ير من الباح ين  أيضًا أن سلوكيا

ا كبيرًا عن الرضا الوظيفي ، اذ يعد الرضا الوظيفي أحد نتائج 
ً
ومن هنا تعد جودة حياة العمل  العديدة،   QWLاختلاف

 (Daud,2012:673) أمرًا ضروريًا للمنظمات للاستمرار في جذب الافراد العاملين والاحتفاظ بهم

 وبناء عليه يمكن صياغه الفرضيه التاليه :

H3 توجد علاقه ذات دلاله احصائيه معنويه بين السلوك الابداعي وجودة حياه العمل : 

 الرابعة: العلاقه بين القيادة الابوية والسلوك الابداعي من خلال جودة حياه العمل كمتغير وسيط  الفرضية 

القيادة الأبوية هي أداة رئيسة لتحسين جودة الحياة العملية في أثناء الظروف الاقتصادية الصعبة والفساد السائد  أن   

في معظم المنظمات العامة. وعندما يأخذ القادة الأبويون في الاعتبار احتياجات وحقوق أفرادهم العاملين ، وتشجيعهم 

عن التشجيع المستمر والتحفيز وتقوية العلاقة بين على المشاركة في صنع القرار ، وتحديد المها
ً
م الوظيفية ، فضلا

الإفراد العاملين ، وهذا ينعكس على فعالية العمل الجماعي ، ويجعلهم يشعرون بمزيد من الأمان والاستقرار والسعادة 

ادة السلطوية ، والقيادة إن المكونات الأساسية للقيادة الأبوية) القيكذلك  ، AbdEljawd,2020:11))في مكان العمل 

ظهر القيادة الخيرية  بداعالأخلاقية ، والقيادة الخيرية ( لها تأثيرات مختلفة في الا 
ُ
الاستكشافي والاستغلالي. كما ت

والسلطوية آثارًا إيجابية في كلا النوعين من الابداع ، في حين تساعد القيادة الأخلاقية فقط على الابتكار 

 .(Tian and Sanchez,2015:3)الاستغلالي
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  Data Collection Methodsطرائق جمع البيانات  -سادسأ:

لتغطية الجانب الميدا ي للدراسة فقد اعتمد الباح ان على الاستبانة كاداه لجمع البيانات عينة الدراسة , اذ 

يقوم المستجيب من خلالها بتسجيل اجابته عليها ,من خلال اختيار احد  تضمنت الاستبانة مجموعة من الاسئله

( أبعاد فرعية.وتم 10( فقرة شملت ثلاثة متغيرات رئيسة انتظم تح ها )38من ) البدائل . وقد تألفت الاستبانة  النهائية

 " ( الخماس ي الذي يتدرج على وفق الاجابات التالية )لا اتفقLikertالاعتماد على مقياس )
ً
", اتفق الى 2" , لا اتفق "1تماما

 "4", اتفق "3حد ما "
ً
 ( يوضح مقاييس الدراسة والمصادر المعتمد عليها. 1"(. والجدول)5", اتفق تماما

 ( يوضح مقاييس الدراسة1جدول ) 

 ت المتغيرات الابعاد الفقرات المصادر

 

Pellegrini and Scandura,2007:573 

 

1-5 -1 القيادة الابوية  القيادة الخيرة   

6-11  القيادة الاخلاقية 

12-16  القيادة الاستبدادية 

 

Chen and Farah,2000 

17-19 -2 جودة حياة العمل الخصائص الوظيفية   

 

 

20-22  التوازن بين العمل والحياة 

23-25  السلوك الاشرافي 

26-28  التعويضات والمزايا 

 

Ndwiga,2019:33 

 

29-32  السلوك الابداعي  توليد الفكرة 

 

 

3-  

33-35  ترويج الفكرة 

36-38  تنفيذ الفكرة 

 

: تصميم الدراسة 
ً
 Study Designسابعا

لكونه من اهم التصاميم المعتمدة Quantitative Design ستقوم الدراسة الحالية بالاعتماد على التصميم الكتي    

( ومن ثم لفهم طبيعة مشكلة Eyisi,2016:98)من قبل الباح ين كذلك لقدرته على حل المشكلات في منهاج تعليم العلوم 

الدراسة الحالية بشكل جيد . كذلك يقوم التصميم الكتي  بالتركيز بشكل رئيس  على الأرقام ، والإشكال في جمع 

كذلك ان ( ، (Bryman,2001:20ه يتسخدم البيانات الإحصائية كأداة لتوفير الوقت والموارد.  البيانات ، كما ان

التصاميم الكمية مناسبة تمامًا للمناهج الاستنتاجية ، اذ تبرر الفرضية أو النظرية المتغيرات وبيان الغرح واتجاه 

  (Borrego et al.,2009:54) أسئلة البحث المحددة بدقة

: عينه
ً
  Study Simpleالدراسة  ثامنا

 ، وذلـــــــــك عــــــــــن 2651( تدريســـــــــيا مـــــــــن مجتمــــــــــع الدراســـــــــة الـــــــــذي بلـــــــــغ عـــــــــدده )338عينـــــــــة الدراســـــــــة تم لـــــــــت بـــــــــــــ )
ً
( تدريســـــــــيا

ـــة  (Sekaran and Bougie,2016:264)طريـــــــق الاعتمـــــــاد علـــــــى الجـــــــدول الـــــــذي اورده  ــ ـــم العينــ ــ ـــــدد  جــ ـــد حــ ــ ـــذي قــ ــ الــ
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( يكــــــــــون ال جــــــــــم المناســــــــــب لاختيــــــــــار العينــــــــــة 2400المــــــــــذكورة لكــــــــــل مجتمــــــــــع ، حيــــــــــث ان المجتمــــــــــع الــــــــــذي يكــــــــــون عــــــــــدده )

اســـــــــــتبانة تــــــــــم اختيارهـــــــــــا  )400) وهــــــــــي عينــــــــــة عشـــــــــــوائية بســــــــــيطة(، وبنـــــــــــاءً علــــــــــى مـــــــــــا تــــــــــم ذكـــــــــــره فقــــــــــد تـــــــــــم توزيــــــــــع ) )331)

ــــتعادة ) ــ ــ ـــت اســ ــ ــ ــــيطة  ، اذ تمــ ــ ــ ــــوائية بســ ــ ــ ـــــة عشـ ــ ـــــاك )ا 360)بطريقــ ــ ـــد ان هنــ ــ ــ ـــد وجـــ ــ ــ ـــتبانة وقــ ــ ــ ( اســــــــــتمارة غيـــــــــر صــــــــــالحه 22ســ

لغــــــــرح التحليـــــــــل بســـــــــبب عـــــــــدم الاســـــــــتجابة بصـــــــــورة صـــــــــحيحة وتــــــــم عـــــــــدم احتســـــــــابها ، ومـــــــــن ثـــــــــم فـــــــــان مجمـــــــــوع العينـــــــــة 

  -من العينة والمجتمع وكالأتي : ( يوضح تفاصيل كل2( فردا ، والجدول )338النهائية للدراسة الحالية بلغ )

 (  تفاصيل مجتمع الدراسة والاستمارات الموزعة والمستردة والخاضعه للتحليل2جدول)

الاستمارات الخاضعه  الاستمارات المستردة  الاستمارات الموزعه  مجتمع الدراسة  المكان  ت

 للتحليل 

 95 90 100 598 مجمع باب الزبير  1

 243 270 300 2053 مجمع كرمة علي  2

 338 360 400 2651 المجموع 3

 المصدر : من اعداد الباحثين بالاعتماد على بيانات جامعه البصرة 

 Procedural Frameworkالمبحث الثالث: الاطار الميداني  
 فحص طبيعة توز ع البيانات

في البداية سيتم التعرف على طبيعة توزيع البيانات، ف ذا كانت البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا فيتم استخدام أدوات التحليل    

 ,Field)الإحصائي ألمعلتي ، اما اذا كانت تلك البيانات لا تتوزع توزيعا طبيعيا فسوف يتم استخدام أدوات التحليل اللامعلتي 

لفحص طبيعة توزيع البيانات.  Kurtosisوالتفلطح  Skewnessالاعتماد على نتائج التمايل  يتم سوف. و(2009:145

 وذلك عندما 0.05وبناء على هذا الاختبار، وعند مستوى المعنوية في هذه الدراسة هو )
ً
(، فأن التوزيع يكون طبيعيا

 Skewnessمن خلال قسمة قيم  Zمة الـ (. اذ يتم استخراج قي1.96±للتمايل والتفلطح لا تتجاوز الـ ) Zتكون قيمة 

 ( يوضح نتائج هذا الاختبار:1. والجدول )(Kerr et al., 2002:49)المحسوبة على الخطأ المعياري لها  Kurtosisو

 (: نتائج فحص طبيعة توز ع البيانات3جدول )

 Skewness Kurtosis المتغيرات

Statistic Std. Error Z-Skewness Statistic Std. Error Z-Kurtosis 

 0.918- 0.271 0.249- 1.404 0.136 0.191 القيادة الابوية

 0.655- 0.271 0.178- 1.752 0.136 0.238 جودة حياة العمل

 0.893 0.271 0.242 1.073 0.136 0.146 السلوك الابداعي

 بعد اعادة تنظيمها SPSS V. 24المصدر: نتائج برنامج 

 يتبين ان المتغيرات ال لاثة الرئيسة حصلت على قيم لا تتجاوز حدود الـ  
ً
من خلال النتائج الظاهرة في الجدول المذكورأنفا

(، وهذا يعطي مؤشرا على ان البيانات تتوزع بشكل طبيعي، وان ادوات الاحصاء المعلتي هي الأفضل في عملية ±1.96)

 صدق وثبات المقاييسالتحليل. 
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لغرح التأكد من إن المقاييس ال لاثة صممت بطريقة تستطيع ان تقيس المفاهيم بشكل صحيح، لهذا الغرح سيتم    

سيتم التحقق من  CFA(. ومن خلال نتائج Confirmatory Factor Analysis- CFAاستخدام التحليل العاملي التوكيدي )
. سوف (Singh, 2007:203)م ، التحقق من صدق بنية المقاييس صدق وصلاحية المقياس في قياس المفاهيم المعنية، ومن ث

( الذي يحدد مدى تقارب المفاهيم الفرعية Convergent Validity( من خلال صدق التقارب )Validityيتم فحص الصدق )

قارب من . وسوف يتم التحقق من صدق الت(Hair et al., 2017:112,115))الابعاد( التي تقيس مفهوم ما بعضها مع بعض 
( 0.50( لكل سؤال من أسئلة المقياس والتي يجب أن تتجاوز الـ )Factor Loading-FL( قيم التشبعات المعيارية )1خلال: )

( الذي يجب ان Average Variance Extracted- AVE( قيمة متوسط التباين المستخرج )2(. )0.70والافضل ان تتجاوز الـ )
( الى احتمالية ظهورالنتائج نفسها Reliability. من جهة اخرى, يشير ال بات )(Hair et al., 2010:680)( 0.50يكون اكبر من )

 Compositeفي وقت اخر عند استخدام المقاييس. وسوف يتم فحص ال بات من خلال التحقق من قيمتي ال بات المركب )

Reliability ومعامل ثبات الفا كرونباخ ، )(Cronbach’s α) المقاييس ال لاثة سيكون من خلال تجاوز قيمة . إن تحقق ثبات
( تظهر لنا نتائج صدق التقارب وقيمتي معامل 2. والجداول )(Hair et al., 2017:112) (0.70ال بات المركب والفا كرونباخ لـ )

 ال بات للمقاييس وكالاتي: 

 (: مؤشرات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة4جدول )
 FL AVE CR  α الفقرة البعد FL AVE CR  α الفقرة البعد

 Q20 0.66 0.53 0.72 0.78 الخصائص الوظيفية Q1 0.77 0.51 0.72 0.89 القيادة الخيرية

Q2 0.78 Q21 0.61 

Q3 0.55 Q22 0.89 

Q4 0.67 السلوك الاشرافي Q23 0.73 0.52 0.71 0.74 

Q5 0.77 Q24 0.75 

 Q6 0.68 0.54 0.75 0.92 Q25 0.69 الاخلاقيةالقيادة 

Q7 0.64 التعويضات والمزايا Q26 0.83 0.54 0.78 0.8 

Q8 0.86 Q27 0.82 

Q9 0.83 Q28 0.51 

Q10 0.45 توليد الفكرة Q29 0.76 0.51 0.72 0.72 

Q11 0.62 Q30 0.73 

 Q12 0.74 0.52 0.74 0.89 Q31 0.65 القيادة الاستبدادية

Q13 0.72 Q32 0.72 

Q14 0.56 ترويج الفكرة Q33 0.78 0.54 0.71 0.71 

Q15 0.7 Q34 0.77 

Q16 0.86 Q35 0.64 

 Q36 0.9 0.53 0.7 0.71 تحقيق الفكرة Q17 0.56 0.52 0.7 0.73 التوازن بين العمل والحياة

Q18 0.88 Q37 0.52 

Q19 0.69 Q38 0.72 

 بعد إعادة تنظيمها Amos V. 24المصدر: مخرجات برنامج 
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 (  ستنتج الاتي:2بالاعتماد على النتائج الظاهرة في الجدول )

الاسئلة ماعدا السؤال ( لجميع 0.50ان اسئلة الابعاد ال لاثة لمتغير )القيادة الابوية( تجاوزت تشبعاتها المعيارية الـ) -1

(Q10 الذي لم يحقق الشرط. كما ان متوسط التباين المستخرج )AVE (وهذا يدل على 0.50للأبعاد ال لاثة تجاوز الـ ،)

 عن ذلك، فان قيمتي ال بات قد تجاوزت الـ)
ً
( بما يحقق ال بات 0.70تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير. فضلا

 (.16( بدلا من )15م , أصبح عدد الأسئلة لهذا المتغير) القيادة الأبوية ( )لإبعاد هذا المتغير. ومن ث

(. كما ان متوسط التباين 0.50إن جميع أسئلة الابعاد الاربعة لمتغير )جودة حياة العمل( تجاوزت تشبعاتها المعيارية الـ) -2

تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا (،. وهذا يعطي مؤشرا على 0.50لأبعاد هذا المتغير تجاوزت الـ) AVEالمستخرج 

 عن, فان قيمتي ال بات قد تجاوزت الـ)
ً
 ( بما يحقق ال بات لأبعاد هذا المتغير.0.70المتغيرفضلا

(. كما ان متوسط التباين 0.50ان جميع اسئلة الأبعاد ال لاثة )السلوك الابداعي( تجاوزت تشبعاتها المعيارية الـ) -3

 عن ذلك, 0.50ـ)لهذا البعد تجاوز ال AVEالمستخرج 
ً
(. وهذا يدل على تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير. فضلا

 ( بما يحقق ال بات لأبعاد هذا المتغير.0.70فان قيمتي ال بات  قد تجاوزت الـ)

 الاحصاء الوصفي ومعامل الارتباط

عند مستوى معتدل ، وتشير نتائج الإحصاء الوصفي والارتباط. تشير النتائج إلى أن المتوسط كان  3يوضح الجدول 

الانحرافات المعيارية إلى ان التشتت ضئيل  سبيًا في البيانات. من جانب اخر, تشير نتائج الارتباط بين المتغيرات إلى ارتباط 

متوسط ذي دلالة معنوية بين معظم المتغيرات، وبطريقة تدعم فرضيات هذه الدراسة. إذ ان الارتباط بين القيادة الابوية 

 يبلغ )وجود
ً
 بلغ )601.ة حياة العمل كان ايجابيا

ً
(, 295.(, في حين كان الارتباط بين القيادة الابوية والسلوك الابداعي ايجابيا

( 
ً
جميع الارتباطات كان بمستوى دلالة معنوية   (.470.اخيرا, بلغ الارتباط بين جودة حياة العمل والسلوك الابداعي ايجابيا

(0.01.) 

 والارتباطء الوصفي الاحصا(: 5جدول )
 السلوك الابداعي جودة حياة العمل القيادة الابوية الانحراف المعياري   الوسط الحسابي  المتغيرات

     1 0.586 3.46 القيادة الابوية 1

601. 0.609 3.36 جودة حياة العمل 2
**

 1   

295. 0.602 3.58 السلوك الابداعي 3
**

 .470
**

 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 بعد اعادة تنظيمها SPSS V. 24المصدر: نتائج برنامج 

 اختبار الفرضيات 
ان نموذج الدراسة يتكون من ثلاثة متغيرات ومنهم متغير وسيط )جودة حياة العمل(  فان هذا يتطلب باختبار الفرضيات 

. ويسهم هذا الاختبار على التعرف على علاقات التأثير المباشرة Amosفي برنامج الـ  Path Analysisمن خلال تحليل المسار 

. على وفق هذا التحليل فانه يتم قبول او SPSSفي الـ  Regression analysisوغير المباشرة, ونتائجه مشابهة لتحليل الانحدار 

التي  Critical ratio-C.Rضية يجب ان تكون قيمة . لقبول اي فر pو C.Rرفض الفرضية بناء على قيمتي اساس قيمتي الـ 
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التي تم ل مستوى الموثوقية او الخطأ  P. في حين يجب ان تكون قيمة 1.96في تحليل الانحدار اكبر من  tتتشابه مع قيمة 

يات الرئيسة ( يبينان نتائج اختبار الفرض1( والشكل )4ليتم قبول الفرضية. تظهر لنا ان في الجدول ) 0.05المقبول اقل من 
 للدراسة وكالاتي:

 

 ( اختبار الفرضيات الرئيسة 6جدول )

 Estimate S.E. C.R. P Label المسار

H1 ترفض 0.744 0.327 0.063 0.020 السلوك الابداعي ---> القيادة الابوية 

H2 تقبل *** 13.468 0.046 0.601 جودة حياة العمل ---> القيادة الابوية 

H3 تقبل *** 7.431 0.061 0.458 السلوك الابداعي ---> جودة حياة العمل 

H4Indirect تقبل 0.003 6.152 0.044 0.275 السلوك الابداعي ---> القيادة الابوية 

 AMOS V. 24المصدر: مخرجات برنامج  

 
 ( اختبار الفرضيات الرئيسة2الشكل )

 AMOS V. 24المصدر: مخرجات برنامج 

  ستنتج الاتي:ومن خلال الجدول المذكور 
ً
 أنفا

لا توجد علاقة تأثير ايجابية بدلالة معنوية واحصائية للقيادة الابوية في السلوك الابداعي عند مستوى دلالة  -1
 (.H1: P > 0.05معنوية )

توجد علاقة تأثير ايجابية بدلالة معنوية واحصائية للقيادة الابوية في جودة حياة العمل عند مستوى دلالة معنوية  -2

(H2: P < 0.01.) 
توجد علاقة تأثير ايجابية بدلالة معنوية واحصائية لجودة حياة العمل في السلوك الابداعي عند مستوى دلالة معنوية  -3

(H3: P < 0.01.) 
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( ايجابية للقيادة الابوية في السلوك الابداعي من خلال جودة حياة Indirect effectتوجد علاقة تأثير غير مباشرة ) -4
 > H4: P( عند مستوى دلالة معنوية )H1( )بسبب رفض الفرضية Full mediationالوساطة كاملة )العمل. علما ان 

0.01.) 

 تشير الى ان تفسير تأثير القيادة الابوية في السلوك الابداعي سيكون فقط من خلال جودة حياة  -5
ً
النتائج المذكورة أنفا

)وتحديدا القيادة الخيرية والاخلاقية( تنش ئ حياة متوازنة العمل. فجودة حياة العمل التي تسهم بها القيادة الابوية 

 للتدريسيين ومن ثم تزيد ميولهم الابداعية. 

  Conclusion and Recommendationالاستنتاجات والتوصيات 

 Conclusionsالاستنتاجات 

بين القيادة الابوية والسلوك الابداعي وعلى الرغم من ان العديد  أظهرت النتائج عدم وجود علاقة تأثير أيجابية .1

من  الدراسات السابقة اتفقت في ان القيادة الابوية لها تأثير ايجابي على السلوك الابداعي سواء بصورة مباشرة 

إذ تعد القيادة   بشكل عام العامل ( (Fu et al.,2012; Tain and Sanchez,2017كدراسات  أو غير مباشرة

ا 
ً
 في تشكيل السلوك الإبداعي و الجانب الأكثر جوهرية في سلوك ريادة الأعمال كونه يعد  شاط

ً
الأكثر شيوعا

 Prba andفرديًا يهدف إلى تقديم أفكار جديدة ومفيدة تتعلق بالعمليات أو المنتجات أو الإجراءات 

Hartijasti,2020:610)). ان العلاقة بين القيادة والسلوك "تحديد السلوك الإبداعي" عموما تحتاج مع ذلك, ف

الى مكونات أخرى  تفسر تلك العلاقة، ويمكن ان تكون تلك المتغيرات مكونات معرفية او عاطفية تسهم في 

 (.(Aryee et al., 2012; Pundt, 2015; Dedahanov et al., 2019:  شوء السلوك الإبداعي على سبيل الم ال

هذا ما يبرر نتائج الدراسة الحالية, والذي يؤكد اهمية وجود متغيرات تفسر انتقال التأثير القيادي الى السلوك 

 (.Ashfaq et al., 2021)الابداعي 

وجود علاقة تأثير ايجابية بدلالة معنوية واحصائية للقيادة الابوية في جودة حياة العمل وهذا يتفق مع  .2

اذ تعد القيادة . Abdeljawad et al.,2019:1; Huang et al.,2020:2113))ل من ماتوصلت اليه دراسات ك 

الأبوية أداة رئيسة لتحسين جودة الحياة العملية في أثناء الظروف الاقتصادية الصعبة،  وتحديدا في الدول 

لتي تمارس النامية ذات الاقتصادات الضعيفة.  كما أصبحت جودة حياة العمل واحدة من القضايا الرئيسة ا

ضغوطا على العديد من المنظمات لتأثيرها الحاسم في سلوكيات التدريسيين  واتجاهاتهم وبما يزيد ال قة ، 

 والتعاون والروح الإيجابية بين الجامعة وكلياتها من جهة وبين التدريسيين من جهة أخرى .

بين جودة حياه العمل والسلوك  أظهرت النتائج قبول الفرضية التي تشير الى وجود علاقة تأثير ايجابية .3

إذ إن (. (Ahmed et al.,2019:942الإبداعي للتدريسيين عينة الدراسة وهذا يتفق مع ما توصلت إليه دراسة

جودة حياة العمل  تهدف الى الوصول إلى مستويات عالية من رضا الافراد العاملين والتي يمكن اعدها سلاحًا 

يسيين  يتحقق  من خلال وجود التزام لدى الكادر خصوصا إذا ما تم  توفير تنافسيًا، فالسلوك الإبداعي للتدر 

بيئة عمل  قادرة على خلق قوة عاملة راضية ، ومتحمسة ،ومخلصة للغاية تتمتع بدرجة عالية من الإبداع 

 .(Sudiyarto et al.,2020:153) والابتكار
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أظهرت نتائج التحليل الى قبول الفرضية التي تشير الى وجود علاقة تاثير غير مباشرة وايجابية وذات دلاله  .4

 Hou)احصائية بين القيادة الابوية والسلوك الابداعي من خلال جودة حياه العمل وهذا يتفق مع ماتوصل اليه 

et al.,2019). مداء, رؤوساء الاقسام( للقيادة الابوية يساعد اذ يبرر ذلك ان ممارسة القيادات الجامعية )الع

في تحسين السلوك الابداعي للتدريسيين ويتم ذلك من خلال جودة حياة عمل فاعلة ومريحة . فوجود جودة 

حياة العمل التي تسهم بها القيادة الابوية )وتحديدا القيادة الخيرية،  والأخلاقية( تنشأ حياة متوازنة 

 . د سلوكياتهم الابداعيةللتدريسيين ومن ثم تزي

  Recommendationالتوصيات 

. ان تعامل رؤساء الاقسام مع التدريسين لتحفيز السلوكيات الابداعية الخاصه بهم يحد  بصورة سلبية ، مما 1

يستدعي الوقوف على ذلك الجانب ومحاوله فهم الاسباب وتقديم برامج تدريبية وتطويرية تسهم في تغير طريقه تعاملهم 

 عن تشجيع  العمداء ،ورؤساء الاقسام وحثهم على التعامل بصورة ب
ً
عضهم مع بعض لتحقيق الاهداف المرجوة . فضلا

 جيدة وأخلاقية لكسب الحرية في التعبير عن الاراء واتخاذ القرارات الجماعية

ترى الباح ة بالحاجة الماسة  . للقيادة الابوية تأثير ايجابي في جودة حياه العمل.  ومن اجل تحسين الرضا الوظيفي ، 2

لتحسين أبعاد جودة حياه العمل وتحديدا  الخصائص الوظيفية ، ونظام الإشراف حيث انه من الضروري على القادة 

 في الحياه العملية ، لذلك توص ي 
ً
إتباع نظام إشراف غير مستبد ، فكلما كان الاسلوب الاشرافي صارم كلما أثر سلبا

 اشرافي تعاو ي للحد من ضغوطات العمل وتحقيق جودة حياة عمل فاعلة  الدراسة باستخدام نمط 

.لأهمية جودة حياه العمل لتحقيق السلوك الابداعي للتدريسيين في جامعه البصرة ،فمن الضروري التركيز على خلق 3

على السلوك بيئة  عمل مناسبة لهم،  تسعى لغرس روح العمل ومن ثم تحقيق الرضا الوظيفي وا عكاسه الايجابي 

الإبداعي أذ يجب تجاوز سلبيات اسلوب إثراء العمل ، عن طريق تضمين العمل لبعض الخصائص وهي تنوع المهارات ، 

اهمية العمل،التحقق من هوية العمل، الاستقلالية و تعد طبيعة العمل وما يتضمنه من خصائص احد المصادر المهمة 

 ثم عدم تحقيق السلوكيات الابداعية والمسببة للاجهاد الوظيفي للتدريسيين ومن 

.من خلال ما اشارت اليه النتائج بوجود الدور الوسيط لجودة حياه العمل )التوازن بين العمل والحياه،الخصائص 4

الوظيفية، السلوك الاشرافي،التعويضات والمزايا( بين القيادة الابوية )الخلاقية ،الخيرة، الاستبدادية( والسلوك 

ن الضروري ان تخلق جامعه البصرة بيئه عمل تهتم بالمكافأت واقامة الندوات والمحاضرات للتحفيز على الابداعي ، فم

السلوك الابداعي اذ الدراسه الحاليه تشير الى ان القياده الابوية تؤثر في السلوك الابداعي فقط عندما تكون هناك 

 في سلوكيات الافراد العاملين. 
ً
 جودة حياه عمل تؤثر ايجابا
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  Limitationالمحددات 

هناك مجموعه من المحددات التي واجه ها الدراسة الحالية وتعد هذه المحددات من الامور الطبيعية التي من الممكن        

اللذين يكون لهما اثر طبيعي في أثراء  ان تواجهها اي دراسة ، مما يجب الاخذ بعين الاعتبار مححدات الوقت والكلفه

فقد قامت الباح ة بتطبيق الدراسة الحالية في جامعه البصرة كليات كرمة علي ، وكليات باب الزبير  نتائج الدراسه،

اللتين تقعان في مناطق مختلفه في محافظه البصرة ، كذلك ان عامل الوقت شكل مرحله مهمه في عملية البحث ، اذ 

طبيق الدراسة في جامعات البصرة الحكومية ولم يتم تطبيقها على الجامعات الاهلية ولا الجامعات اقتصرت في ت

 الحكومية الاخرى والتي تقع في محافظات واماكن بعيدة ، ويمكن تلخيص المحددات التي واجهت الباح ة بما يلي : 

صرة( ومن ثم فان توسيع نطاق أقتصرت عينه الدراسة على القطاع التعليتي )التدريسيين في جامعه الب -1

  بما يلائم الواقع العلتي لعينه التدريسيين في الجامعه 
ً
 الدراسة سيؤدي الى نتائج اكثر دقه ووضوحا

 الاقتصار على المتغيرات ال لاثة فقط في نموذج البحث الحالي قد يعد محددا للنتائج التي تم الحصول عليها  -2

  The Future Researches                                 البحوث المستقبلية :

يمكننا التوصية واعطاء المقترحات في اجراء البحو  والدراسات المستقبلية من خلال الاعتمادعلى المحددات التي تمت    

 مناقش ها في هذه الدراسة: 

ين الاعتبار)على سبيل الم ال الإبداع بشكل أضافه المزيد من المتغيرات والابعاد التي لم تأخذها هذه الدراسة بع -1

عام وإبعاده وتحديدا  الإبداع الاستكشافي،  والإبداع الاستغلالي ،وأنماط القيادة التحويلية التبادلية .... الخ(  

لتطوير نموذج الدراسه الحالية من قبل الباح ين كذلك ان ذلك من شأنه ان يعطي نتائج اكثر وضوحأ 

 لية. للدراسات المستقب

تركيز البحو  المستقبلية على الجامعات العراقية بشكل عام واجراء المقارنات فيما بينها في مختلف المحافظات  -2

 لتوسيع عينة الدراسة .

عمل دراسة لأجراء مقارنات بين الجامعات الحكومية والجامعات الخاصة لغرح معرفه اوجه التشابهه  -3

 والاختلاف بمتغيرات الدراسة الحالية . 
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