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 الملخص

ــي أثر القیادة الأبویة في الحد من   : تھدفالھدف -أ ــة إلى تقصـ ھذه الدراسـ

ادي في تعزیز   ذا النمط القیـ ان دور ھـ املین، وبیـ دى العـ ل الوظیفي لـ الملـ

الوظیفي، وتحفیز العـاملین، وتقلیـل الروتین، ودعم التوجـھ نحو    الاداء

 .التجدد والتطویر داخل المنظمات 

ــة في تزاید ظاھر :المشــكلة -ب  ــكلة الدراس ة الملل الوظیفي داخل تتمثل مش

المنظمات، وما یترتب علیھا من آثار سلبیة في أداء العاملین، الأمر الذي 

ــالقیادة الأبویة،   یســتدعي البحث عن أنماط قیادیة أخلاقیة وإنســانیة، كــــ

 .قادرة على احتواء العاملین والحد من شعورھم بالضجر والإرھاق

ــفي التحلیلي :المنھج -ت  ــة في تحلیل  لملاءمتھ ل  المنھج الوصـ طبیعة الدراسـ

 .علاقة تأثیر القیادة الأبویة في الملل الوظیفي

ــتا :الأداة -ث  ــتبانة   ماخد سـ ــة لجمع البیانات اللازمة لتحقیق  كالاسـ أداةً رئیسـ
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 .أھداف الدراسة

ــة بـالعـاملین في المـدیریـة العـامـة   :المجتمع والعینـة -ج تمثـل مجتمع الـدراســ

ة الـ ا بلغـت عینـ ــرة، فیمـ ة محـافظـة البصــ ) فرداً من  269دراســــة (لتربیـ

 .العاملین فیھا

ــائیـة  :  برامج التحلیـل -ح ــالیـب الإحصــ ــتخـدام الأســ تم تحلیـل البیـانـات بـاســ

من خلال برنامجي   .المناسـبة؛ لاختبار فرضـیات الدراسـة وتحقیق أھدافھا
SPSS.V.24 & SMART.PLS.4 

توصــلت الدراســة إلى أن القیادة الأبویة تســھم في احتواء   :الاســتنتاجات -خ

اءة،   از العمـل بكفـ ــمن إنجـ ا یضــ امھم، بمـ املین وتوجیھھم في أداء مھـ العـ

 .ویحد من الشعور بالملل الوظیفي والضجر والإرھاق

أوصـت الدراسـة بضـرورة تعزیز تبني القیادة الأبویة داخل   :التوصـیات -د 

المنظمات؛ لما لھا من دور فاعل في فتح قنوات الحوار، وترســیخ العمل 

 .ز على تحقیق مصلحة المنظمةبروح جماعیة، والتركی

ة    الكلمـات المفتـاحیـة : ل الوظیفي، المـدیریـة العـامـة لتربیـ القیـادة الابویـة ، الملـ

 محافظة البصرة
 

Abstract:  
A. Objective:  This study aims to investigate the effect of paternalistic leadership 

in reducing job boredom among employees, and to clarify the role of this 

leadership style in enhancing organizational loyalty, motivating employees, 

minimizing routine, and supporting orientation toward renewal and 

development within organizations. 

B. Problem Statement:The research problem lies in the increasing prevalence of 

job boredom within organizations and the resulting negative effects on 

employees’ performance, which necessitates exploring ethical and humane 

leadership styles—such as paternalistic leadership—that are capable of 



 
    40العدد 19المجلد 

 
                   مجلة دراسات الاداریة

 
 2025السنة/

 

 

 
 

 
 4 

 
 
 
 

containing employees and reducing feelings of boredom and fatigue. 

C. Methodology:The researcher adopted the descriptive–analytical approach, as it 

is appropriate for the nature of the study in analyzing the impact relationship 

between paternalistic leadership and job boredom. 

D. Research Instrument:The researcher used a questionnaire as the primary 

instrument for collecting the data required to achieve the objectives of the study. 

E. Population and Sample:The study population consisted of employees working 

at the General Directorate of Education in Basra Governorate. The study sample 

included (269) employees from this directorate. 

F. Data Analysis Software:The data were analyzed using appropriate statistical 

techniques to test the study hypotheses and achieve its objectives, through the 

use of SPSS V.24 and SMART PLS 4 software. 

G. Conclusions:The study concluded that paternalistic leadership contributes to 

containing and guiding employees in performing their tasks in a manner that 

ensures efficient work performance and reduces feelings of job boredom, 

fatigue, and exhaustion. 

H. Recommendations:The study recommended strengthening the adoption of 

paternalistic leadership within organizations due to its effective role in opening 

channels of dialogue, reinforcing teamwork, and focusing on achieving 

organizational interests. 
Keywords: paternal leadership, job boredom, the General Directorate of Education in 

Basra Governorate 
 The Introduction        المقدمة

تعُدّ القیادة الأبویة من الموضــوعات القیادیة بالغة الأھمیة التي تتطلب فھماً معمقاً، 

العاملین، وتعزیز  إذ تشـیر إلى نمط قیادي یتسـم باھتمام المدیرین الشـخصـي بحیاة  

 :Pellegrini et al., 2010) رفاھیتھم، إلى جانب تقدیم الدعم المرتبط بمســـارھم المھني

فعندما یشـعر العامل بإرھاق شـدید ویتولد لدیھ إحسـاس بعدم اھتمام المسـؤولین   .(392
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بھ، ولاســــیما في ظل ابتعاد العدید من المدیرین عن العاملین والتركیز على المھام 

، على الرغم من أن (Bedi, 2020: 960) فراد، ینشـأ شـعور بانعدام القیمة الذاتیةدون الأ

المورد البشـري یعُد من أھم العناصـر التي تعتمد علیھا المنظمات في الوقت الراھن 

دین ومنیرة،   ــر الـ ا (نصــ دافھـ ل 92:  2020لتحقیق أھـ دّ الملـ ة أخرى، یعُـ ). من جھـ

ة متعـددة،  الوظیفي ظـاھرة متكررة في بیئـات العمـل ــلبیـ ھ آثـار ســ ، وقـد تترتـب علیـ

الأمر الذي یجعل من الضــروري التوصــل إلى فھم شــامل لكیفیة تطور الشــعور 

ــاعد على الحد منھ  ــرات تسـ بالملل لدى العاملین، لما لذلك من دور في توفیر مؤشـ

ً    (van Hooff & van Hooft, 2017: 133) داخـل بیئـة العمـل ا ــعـت   وانطلاقـ من ذلـك، ســ

 إلى الحفاظ على مواردھا البشـریة من خلال حمایتھم من الملل الوظیفي المنظمات 

(Harju et al., 2016: 12)  إذ یعُدّ الملل نتیجة مباشــرة لبیئات العمل الرتیبة، كما یمكن ،

 .أن یظھر في سیاقات عمل متنوعة

ــیاق الاجتماعي للعمل، مثل فرق العمل وأنماط   ــة تأثیرات السـ وتبرز أھمیة دراسـ

 ,.Harju et al) دة، لمـا لھـا من دور محتمـل في حمـایـة الأفراد من الملـل الوظیفيالقیـا

ــالیب القیادیة   .(2 :2018 ــیر الأدبیات إلى أن النظریات والأســ وفي ھذا الإطار، تشــ

التقلیدیة قد تفشل أحیاناً في استیعاب الأبعاد البنائیة لكیفیة تصور القیادة وممارستھا  

فالقیادة الأبویة، بوصـفھا نمطاً قیادیاً، تعُد غیر مقبولة في في مختلف مناطق العالم. 

 Hiller) الدول الغربیة، في حین تحظى بالقبول والرغبة في منطقة الشــرق الأوســط

et al., 2019: 165) ة للأفراد على اختلاف فرقھم ة داعمـ ا في خلق بیئـ دورھـ ، نظراً لـ

الأبویون دوراً محوریاً في ومســـتویاتھم، وتعزیز مشـــاركة المعرفة. ویؤدي القادة 

ــیة الأب النموذجیة داخل   ــخصـ ــطلع بھ شـ المنظمات، على غرار الدور الذي تضـ

–Hou et al., 2019: 564) الأسـرة، إذ یتمتعون بسـلطة قویة ونفوذ واسـع على الآخرین

565). 
 



 
    40العدد 19المجلد 

 
                   مجلة دراسات الاداریة

 
 2025السنة/

 

 

 
 

 
 6 

 
 
 
 

 المبحث الاول: منھجیة الدراسة-1

ات التنظیمیة إلى إعاقة   الدراسـة: یشُـیرمشـكلة  1-1 إغفال ظاھرة الملل في الدراسـ

 :Loukidou et al., 2009) محتملة للتطورات النظریة المرتبطة بالعاطفة في بیئة العمل

دى  .(385 اس لـ ــتوى النشـــــاط والحمـ اظ على مســ ل الوظیفي والحفـ د من الملـ وللحـ

ھ من ا تمتلكـ ة، لمـ اعلـ ة فـ ادة إداریـ ة إلى قیـ اجـ املین، تبرز الحـ درة على تحفیز    العـ قـ

ــھم لأداء  اســ ارة حمـ ك من خلال إثـ ة، وذلـ داف التنظیمیـ املین نحو تحقیق الأھـ العـ

أعمالھم بكفاءة عالیة، وتعزیز اھتمامھم المسـتمر بتحسـین الأداء بصـورة دینامیكیة  

 .)32: 2007لا تعرف الركود أو الملل (درویش، 

ینھا زیادة أعباء العمل، أو ویعاني العاملون من الملل الوظیفي لأسباب عدیدة، من ب

شـغل وظائف تتسـم بانخفاض خصـائصـھا التحفیزیة، بحیث لا توفر تحدیات تتناسـب  

ــعف الـدافعیـة (أبو   ــل وضــ مع قـدراتھم، الأمر الـذي قـد یقود إلى التعود على الكســ

ــعود،  ــي أو الفعلي من 31:  2010مسـ ــحاب النفسـ ). كما قد یدفعھم ذلك إلى الانسـ

بیئات التي تفتقر إلى أنشــــطة مُرضــــیة أو لا تتیح للعاملین  العمل، ولاســــیما في ال

ــتوى الأداء ویؤدي إلى  ــلبـاً على مســ توظیف قـدراتھم الفردیـة، وھو مـا ینعكس ســ

ــة. ومن ثمّ   ــائر تنظیمیة ملموسـ ارتفاع معدلات دوران العمل، بما یترتب علیھ خسـ

 Harju et) للمنظمات یعُدّ منع الملل الوظیفي وتعزیز رفاھیة العاملین ھدفاً أســاســیاً 

al., 2016: 12).    وفي ھذا السـیاق، یبرز دور القیادة الأبویة في ترسـیخ القیم المناسـبة

، إذ تعُدّ القیادة الأبویة  (Dabke, 2014: 12) والمسـاھمة في التشـكیل السـلوكي للعاملین

ســمة اجتماعیة وثقافیة متجذرة في الثقافات الآســیویة والشــرق أوســطیة، وتحظى  

شـار واسـع في السـیاقات التنظیمیة، لما تضـفیھ من طابع إنسـاني على بیئة العمل  بانت

 Aycan, 2001 cited in) وتســـھم في إعادة الاعتبار للأبعاد الأخلاقیة داخل المنظمات 
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Erben & Güneşer, 2008: 955).  ًا نمطـا ــفھـ ة بوصــ ادة الأبویـ ا ینُظر إلى القیـ اً مـ وغـالبـ

رؤوســـین في إطار أشـــبھ بالأســـري، إلا أن لھذا النمط إیجابیاً یقوم على رعایة الم

جانباً مظلماً قد یتمثل في تحولھ إلى ممارســات محســوبیة، أو في تفضــیل جماعات  

ــاء غیرھم ــاب الآخرین من خلال توفیر الموارد لھم وإقصـــ  موالیــة على حســـ

(Kabasakal & Bodur, 2003: 854).  ب إلیھ وتدعم ھذه الرؤیة النقدیة الإشـارة إلى ما ذھ

، الذي اعتبر أن الحكومة الأبویة التي تعامل مواطنیھا بوصــــفھم  Kantالفیلســــوف  

ــكـال الحكم  ــجین تعُـدّ انتھـاكـاً لحریتھم، وتمثـل أحـد أكثر أشــ أطفـالاً غیر نـاضــ

 ً ا ات  و   .(Demenchonok, 2009: 275)عنفـ د في الأدبیـ على الرغم من الاھتمـام المتزایـ

التجارب الانفعالیة للعاملین، لا تزال ظاھرة الملل   التنظیمیة بدور القیادة في تشكیل

الوظیفي تعُاني من نقص في التناول المیداني، ولاســــیما في البیئات التنظیمیة ذات  

ویعُد الملل الوظیفي حالة ســلبیة تؤثر على الصــحة النفســیة  ،  الخصــوصــیة الثقافیة

ــتوى أدائھم، وینشــــأ عـادة نتیجـة انخفـاض الخصــــائص ال تحفیزیـة  للأفراد ومســ

للوظـائف، أو عـدم التوازن بین قـدرات العـامـل ومتطلبـات العمـل، أو غیـاب التحـدي  

الحاجة إلى قیادة إداریة فاعلة، لما تمتلكھ من قدرة على    مما یبرز  .والفرص المھنیة

تحفیز العاملین نحو تحقیق الأھداف التنظیمیة، وتعزیز الحماس والاھتمام المسـتمر 

ینامیكیة، بما یقلل من شـعور العاملین بالملل. وتعُد القیادة بتحسـین الأداء بصـورة د 

ــاني والأخلاقي، ویھدف إلى رعایة العاملین   الأبویة نمطًـا قیادیًا یتمیز بالبعد الإنســ

في إطار أشــــبھ بالأســــري، إلا أن آثارھا تختلف وفق أبعادھا (الخیرة، الأخلاقیة،  

 .حال الإفراط أو التحیز الاستبدادیة) وقد تظھر بعض جوانبھا السلبیة في

واســتناداً إلى مقابلات اســتطلاعیة أولیة غیر مھیكلة أجُریت مع عدد من العاملین، 

ــتویات   ــات القیـادة الأبویـة، وتفـاوت في مســ تبیّن وجود تبـاین في إدراكھم لممـارســ

طبیعة   للتعرف على  الشـعور بالملل الوظیفي، مما عزز الحاجة إلى إجراء دراسـة  
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بناءً على ما ســبق، تســعى الدراســة للإجابة على التســاؤل  و  .العلاقة بین المتغیرین

 :الرئیس التالي

مـا أثر أبعـاد القیـادة الأبویـة المختلفـة في الحـد من الملـل الوظیفي لـدى العـاملین في  

 المدیریة العامة لتربیة محافظة البصرة؟

 اھمیة الدراسة 1-2

التي تحظى باھتمام متزاید في الفكر تناولت الدراســة أحد الموضــوعات و  .۱

الإداري الحدیث، والمتمثل في مسـتوى ممارسـة القیادة الأبویة ودورھا في 

 .الحد من ظاھرة الملل الوظیفي لدى العاملین

قدمت الدراسـة إطار نظري متكامل یوضـح مفھوم القیادة الأبویة وأبعادھا   .۲

 .لنمط القیاديالمختلفة، بما یسھم في تعمیق الفھم العلمي لھذا ا

ســــلطت الدراســــة الضــــوء على ظاھرة الملل الوظیفي بوصــــفھا إحدى  .۳

الظواھر السـلوكیة السـلبیة التي تؤثر بصـورة غیر مباشـرة وعمیقة في أداء  

 .العاملین ومستوى إبداعھم، ومن ثم في نجاح المنظمة واستدامتھا

إلى أســـھمت الدراســـة في توجیھ المدیریة العامة لتربیة محافظة البصـــرة  .٤

أھمیة تبني نمط القیادة الأبویة، وبیان آلیات توظیفھ بصــورة فاعلة لتحقیق  

 .نتائج إیجابیة

ــانیـة   .٥ ــة على دور القیـادة الأبویـة في تعزیز الجوانـب الإنســ أكـدت الـدراســ

والأخلاقیة في التعامل مع العاملین، وتحفیزھم، والحد من مشــاعر الركود 

 .والرتابة في بیئة العمل

ادة الأبویـة والملـل إثراء الأدبیـ .٦ ات العلمیـة من خلال الربط بین متغیري القیـ

 .الوظیفي، بما یفتح آفاقًا بحثیة جدیدة في ھذا المجال
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وفرت نتائج الدراســة مؤشــرات یمكن الإفادة منھا في صــیاغة ســیاســات  .۷

ة  ادرة على مواجھـ داع، وقـ ة للإبـ ل داعمـ ة عمـ ــھم في خلق بیئـ ة تســ إداریـ

 .وتحد من فرص النجاح التنظیمي العوامل التي تقوض الأداء

 تھدف الدراسة الى ما یلي الدراسة:اھداف  1-3

ادة الابوي   -۱ دى توافر القیـ ا  التعرف على مـ ادھـ ادة(وإبعـ ادة    القیـ الخیرة والقیـ

 الاستبدادیة والقیادة الاخلاقیة) في مدیریة تربیة البصرة. 

ــل   -۲ المل من  التخلص  او  للعلاج  ــات  الی ایجــاد  على  نظرا  الوظیفي  العمــل 

كونھ یخضــــع للتصــــورات و  نجاح الاعمال   لانعكاســــاتھ الســــلبیة على

 .للتقییمات الفردیة

 .لوظیفياختبار تأثیر القیادة الابویة في تقلیل الملل ا -۳

 اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات الدراسة. -٤

 

 

 مقیاس الدراسة 1-4

ــتخـدمت البـاحثـة المقیـاس  الذي  :الابویةالقیـادة   -۱ ــم ثلاث متغیرات   اســ یضــ

ــتبدادیة والقیادة    ) المتكون من الخیرةوھي (القیادة الاخلاقیة والقیادة الاسـ

 )Cheng et al.,2004فقرة ( 17

 وھو مقیاس احادي الابعاد  )  Lee, 1986تم اعتماد مقیاس (  الوظیفي:الملل  -۲

 .) فقرة17والمتكون من (

  للدراسة:المخطط الفرضي  1-5

العمــل   بین المتغیرین وفق نظریــة خصـــــائص  ــیر العلاقــة  بنــاء وتفســ  Jobتم 

Characteristics Theory– Hackman & Oldham,2005    اذ ان الملل الوظیفي قد ینشأ نتیجة
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لغیاب المھام المثیرة ووضـــوح الھدف والتنوع والاســـتقلالیة ... وغیرھا، وتفســر  

الشـعور  (ت نفسـیة رئیسـة وھي  النظریة ان خصـائص العمل تؤدي إلى ثلاث حالا

المعرفة بنتائج الأداء) وھذا یتوافق  ،  الشـعور بالمسـؤولیة عن النتائج، بمعنى العمل

التوجیــھ، والاھتمــام    مع مــا الــدعم،  القیــادة الابویــة من تعزیز من خلال  تقــدمــھ 

 .بالعاملین، مما یقلل احتمالیة ظھور الملل الوظیفي

 ة ) المخطط الفرضي للدراس1-1الشكل (

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الباحثة استنادا الى الدراسات السابقة 

 فرضیة تأثیر القیادة الابویة في الملل التنظیمي   1-6

ــر،  ــرف المباشــ أثبتت الأدبیات التنظیمیة أن الدعم التنظیمي المُدرَك، ودعم المشــ

وأنمـاط القیـادة بوجـھ عـام، ترتبط ارتبـاطـاً وثیقـاً بتحقیق نتـائج إیجـابیـة لـدى العـاملین، 

وفي ھذا الإطار، تســلط    .(Tsai, 2016: 5) وتســھم في الحد من ظاھرة الملل الوظیفي

ــیة التي یحقق من خلالھا الدعم  ــوء على الآلیات النفسـ نظریة الدعم التنظیمي الضـ

ــبـاع الاحتیـاجات   التنظیمي آثـاره الإیجـابیـة، إذ یعُـدّ دعم القـادة عـاملاً محوریـاً في إشــ

ة والعـاطفیـة للعـاملین  :Eisenberger et al., 1986 cited in Chai et al., 2020) الاجتمـاعیـ

 القیادة الابویة 
 القیادة الاستبدادیة الملل الوظیفي  

 القیادة الخیرة

 القیادة الاخلاقیة

H1 
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ــورة إیجابیة على   .(408 ــات إلى أن القیادة الخیرّة تنعكس بصــ ــیر الدراســ كما تشــ

ــا الوظیفي، والحیویة في  مجموعة من المخرجات التنظیمیة المرغوبة، مثل الرضـ

 العمل، وسـلوكیات العمل الإبداعیة، فضـلاً عن تعزیز تصـورات الفاعلیة التنظیمیة

(Karakas & Sarigollu, 2012: 568).  ن جھة أخرى، یعُدّ الملل الوظیفي من العوامل وم

، الأمر الذي یدعم الافتراض (Saha, 2016: 39) المؤدیة إلى انخفاض الرضـا الوظیفي

القائل بأن القیادة الخیرّة قد یكون لھا تأثیر ســلبي في الملل التنظیمي. إذ ینشــأ الملل 

ــاس نتیجة افتقار العاملین إلى الاھتمام و  ,.Reijseger et al) الرعایةالوظیفي في الأس

ادة الأبویـة إلى معـالجتـھ من خلال توفیر الاھتمـام  (509 :2013 ــعى القیـ ، وھو مـا تســ

والعطف والدعم النفسـي للعاملین، بما یسـھم في تقلیل مشـاعر الملل لدیھم (العابدي 

ــیمـا أن الملـل غـالبـاً مـا یكون نتـاجـاً لبیئـات العمـل 54:  2017وعبـد الھـادي،   )، ولاســ

وتســھم القیادة الأبویة كذلك في تشــجیع الإبداع    .(Loukidou et al., 2009: 385) رتیبةال

والأنشـطة غیر الروتینیة، الأمر الذي یسـاعد على كسـر الجمود التنظیمي والحد من 

الرتابة، إذ یتطلب تحقیق ذلك توافر دافعیة أعلى وجھود إضــافیة من قبل العاملین، 

وإذا  .(Hou et al., 2019: 566) بویة على تعزیزھا بفاعلیةوھي عناصـر تعمل القیادة الأ

ــعف الـدعم، وقلـة الفرص  ــتقلالیـة، وضــ كـان الملـل الوظیفي نـاتجـاً عن نقص الاســ

ذه  ذین یوفرون ھـ ادة الـ إن القـ درات الأفراد والنمو المھني، فـ دام قـ ــتخـ ة لاســ احـ المتـ

ــتویــات ا التخفیف من مســ قــدرة على  یكونوا أكثر  یتُوقع أن  لــدى الموارد  لملــل 

كما أن القیادة الأبویة، بما تقدمھ من رعایة ودعم،   .(Harju et al., 2018: 4) مرؤوسـیھم

تؤثر إیجابیاً في أداء العاملین وفاعلیتھم وتسھم في تحقیق الرضا الوظیفي (العابدي 

 .)62: 2017وعبد الھادي، 

ــات إلى أن الأنماط القیادیة التي تم ــیر بعض الدراس ــغوطاً  في المقابل، تش ارس ض

مفرطة على العاملین من أجل زیادة وتیرة الإنتاج قد تفضـــي إلى شـــعورھم بالملل 
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الاة (بوراس،   دادي  147:  2014والتعـب واللامبـ ــتبـ ادي الاســ ا أن النمط القیـ )، كمـ

(الأوتوقراطي) القائم على التســلط وتقیید مشــاركة العاملین یســھم في إشــاعة الملل 

ــي،   ــة إلى ).  173:  2015بینھم (القاضــ ــتندت ھذه الدراســ وانطلاقاً من ذلك، اســ

یر العلاقة بین القیادة الأبویة والملل الوظیفي یین لتفسـ اسـ یتمثل    .إطارین نظریین أسـ

الإطـار الأول في نظریـة المعـاملـة بـالمثـل، التي تقوم على مبـدأ التبـادل في العلاقـات 

تراط المعاملة الاجتماعیة، إذ یوضــح علم النفس أن ســلوك الأطفال یتســم بعدم اشــ

ــبط قـد تقود لاحقـاً إلى  ــبـب طبیعـة ارتبـاطـاتھم المبكرة، والتي إذا لم تضُــ بـالمثـل بســ

النرجسیة المرضیة، في حین یعُدّ سلوك البالغین مشروطاً بالمعاملة بالمثل بوصفھا  

ــوي ــیاً للتفاعل الاجتماعي الس ــاس وبناءً علیھ، فإن  .(Bruni et al., 2008: 2) معیاراً أس

الأفراد بـالاھتمـام والحرص تنعكس إیجـابـاً على حبھم للعمـل وتعزز رغبتھم  معـاملـة  

أمـا الإطـار الثـاني، فیتمثـل في نظریـة الحفـاظ على الموارد، التي تنظر   .في الإنجـاز

إلى العاملین بوصـفھم موارد اسـتراتیجیة مھمة للمنظمات، وتسـعى ھذه الأخیرة إلى 

ــیـة، مثـل الحفـاظ علیھم من خلال تلبیـة متطلبـات الع ــغوط النفســ مـل والحـد من الضــ

وتؤكد ھذه النظریة أن الدافع الأســـاســـي للأفراد  .(Penney et al., 2011: 59) الإرھاق

ا،   اظ علیھـ ا، والحفـ درونھـ ــول على الموارد التي یقـ ــعي إلى الحصــ ل في الســ یتمثـ

ة، والروابط   ذاتیـ اءة الـ الكفـ ابي بـ ــعور الإیجـ ا الشــ ا، ومن بینھـ ایتھـ ا، وحمـ وتعزیزھـ

وعلى ضـوء ما تقدم،   (Westman et al., 2004: 168) تماعیة الأسـاسـیة، وحب العملالاج

 … :تم بناء فرضیة الدراسة الرئیسة والفرضیات الفرعیة على النحو الآتي

Hیوجد تأثیر سلبي (عكسي) للقیادة الابویة في الملل الوظیفي : 

Ha الوظیفي: یوجد تأثیر سلبي (عكسي) للقیادة الخیرة في الملل 

Hbیوجد تأثیر سلبي (عكسي) للقیادة الاخلاقیة في الملل الوظیفي : 
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Hc للقیادة الاستبدادیة في الملل الوظیفي ایجابي: یوجد تأثیر 

 طرائق جمع البیانات 1-7

ــتبانة في الجانب المیداني لجمع البیانات والمعلومات اذ  اعتمـدت الباحثة على الاســ

)  34لجمع البیانات ، و تألفت الاسـتبانة النھائیة من (تعد الاسـتبانة المصـدر الاسـاس  

ــیین. وتم الاعتماد على مقیاس   ــي الذي   (Likert)فقرة غطت متغیرین رئیسـ الخماسـ

ا   امـ الیـة (لا اتفق تمـ ا  "2", لا اتفق  "1"یتـدرج وفق الاجـابـات التـ , "3", اتفق إلى حـد مـ

 ) ."5", اتفق تماما "4"اتفق 

ة الـدراســـــة:    1-8 املین في  عینـ ة من العـ انـات من عینـ امـة تم جمع بیـ ة العـ دیریـ المـ

ــرة و تم تحدید المجتمع المتمثل بالعاملین العاملین والذي یبلغ   لتربیة محافظة البصـ

ة  900عـددھم   ا لمعـادلـ ة اذ تم      (Thompson,2002)فرد. ووفقـ د حجم ألعینـ في تحـدیـ

 مفردة حسب المعادلة. 269تحدید العینة من 

  

 

 
 

 الاسالیب الاحصائیة  1-9

تم اسـتخدام عدد من الأسـالیب الإحصـائیة وتوظیفھا لغرض وصـف وتحلیل البیانات  

الخاصـة بمتغیرات الدراسـة واختبار فرضـیاتھ ، من خلال الاسـتعانة بالحاسـوب في 

, (SPSS V.24)اســـتخراج النتائج ، وبالاعتماد على حزمة برامج التطبیقات الجاھزة 

 ویمكن توضیح ھذه الأسالیب بما یأتي:

الطـبـیـعـي  التـ .۱ الطـبـیـعي  (Skewness & Kurtosis)وزیع  التـوزیع  من  ــد  ــأك الت  :

للبیانات لغرض اســتخدام الأســالیب الإحصــائیة المعلمیة واســتخدم لذلك 

 .SPSS V.24برنامج 

( )
( )[ ] ( )[ ]ppzdN

ppNn
−+÷×−

−×
=

11
1

22
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اسـتخدم لغرض تحدید مسـتوى اسـتجابة عینة    :(Means)الوسـط الحسـابي  .۲

 SPSSالدراســة حول المتغیرات الرئیســة وإبعادھا. واســتخدم لذلك برنامج 

V.24. 

اري   .۳ د  :  (Standard Deviation)الانحراف المعیـ ة وتحـدیـ ھ معرفـ الغرض منـ

 SPSSدرجة تشـتت الإجابات عن وسـطھا الحسـابي. واسـتخدم لذلك برنامج 

V.24. 

تحـدیـد اتجـاه العلاقـة فیمـا بین    :(Pearson's Correlation)تحلیـل الارتبـاط   .٤

ــتخدم لھذا التحلیل برنامج   ــیات واســ متغیرات وأبعاد البحث لدعم الفرضــ

SPSS V.24. 

ــة  ):  (PLS-SEMتحلیل نمذجة المعادلة الھیكلیة   .٥ ــیة الرئیسـ لاختبار الفرضـ

 .SMARTPLS.0.4والفرضیات الفرعیة واستخدم لھذا التحلیل برنامج 

 مبحث الثاني: الجانب النظريال-2

 المتغیر المستقل : القیادة الابویة 2-1

ة  ادة الأبویـة من الكلمـة اللاتینیـ ــتق القیـ التي تعني الأب، ویعود أصــــل  (Pater)تشُــ

مفھومھا إلى الأســرة بوصــفھا الوحدة الاجتماعیة التي یؤدي فیھا الأب دور القائد. 

القائد مع مرؤوسیھ بأسلوب أبوي یقوم   ویجُسَّد ھذا النمط القیادي من خلال تصرف

ــلحة العامة لھم، مقابل   ــعي إلى تحقیق المص على الرعایة والتوجیھ والحمایة، والس

ــلطـة  توقع الطـاعـة والالتزام منھم. وعلیـھ، فـإن القیـادة الأبویـة تمثـل مزیجـاً من الســ

:  2018الاسـتبدادیة والإحسـاس الأبوي القائم على القیم الكونفوشـیوسـیة (الأخضـر، 

)، والتي تعُد فلسـفة سـائدة في الثقافات الجماعیة والثقافات ذات البعد العالي عن  53

الســـلطة، حیث تؤكد على أھمیة النظام الھرمي من أعلى إلى أســـفل، المســـتند إلى 
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 .(Aycan, 2006: 446) الأخلاق واللطف واحترام السلطة

ز اھتمامھا على سعادة المرؤوسین  وتعُد القیادة الأبویة أحد الأنماط القیادیة التي ترك

ــاس بحریـاتھم  ورفـاھیتھم، بـالتوازي مع تحقیق الأھـداف التنظیمیـة، من دون المســ

(Wan et al., 2020: 939))ویعود ذلك إلى جذورھا في الثقافة الصــینیة التقلیدیة ، Farh 

& Cheng, 2000  ،فھي أســلوب قیادي یجمع بین الانضــباط  295:  2021؛ عشــري .(

ــارم ــان الأبوي والنزاھة الأخلاقیة من جھة   الصـ ــلطة من جھة، وبین الإحسـ والسـ

 .(Erben & Güneşer, 2008: 954) أخرى، ضـمن إطار شـخصـي وإنسـاني في التعامل

ــرة، إذ تبـدأ مھمتـھ   ــیـاق بمظھر الأب داخـل الأســ ویظھر القـائـد الأبوي في ھـذا الســ

على ســعادتھم، وفي   بتحســین علاقتھ مع مرؤوســیھ من خلال تقدیم الدعم والحفاظ

 .)296: 2021المقابل یتوقع منھم الولاء والاحترام (عشري، 

ــان الأبوي   ــبـاط مع الإحســ ــلطـة القویـة والانضــ كمـا تجمع القیـادة الأبویـة بین الســ

، ویعُرّف القائد الأبوي بأنھ الشـخص (Farh & Cheng, 2000: 94) والاسـتقامة الأخلاقیة

الذي یتدخل في شـــؤون الآخرین بھدف تعزیز مصـــالحھم الشـــخصـــیة وتحقیقھا،  

جامعاً بین الســلطة الاســتبدادیة والرعایة والاھتمام والفضــیلة والتضــحیة بالنفس،  

نظراً لارتكاز ھذا النمط على روابط روحیة تنشـأ في أجواء تشـبھ الروابط الأسـریة  

ــتر  629:  2021ني وآخرون، (الحمـدا ــیـاق، یعُرّف قـاموس ویبســ ). وفي ھـذا الســ

ــار إلیھ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ) بأنھا مبدأ أو نظام في الحكم (Aycan ,2006: 446 القیادة الأبویة، كما أشــ

ــیطرة على دولـة أو على مجموعـة من العـاملین بطریقـة توحي بعلاقـة الأب  أو الســ

رعـایـة للعـاملین، الأمر الـذي ینعكس إیجـابـاً  وتوفر القیـادة الأبویـة الحنـان وال .بـأطفـالـھ

)، مما یسـھم في 54:  2017على سـلوكیاتھم داخل المنظمة (العابدي وعبد الھادي، 

تعزیز مجموعة من السلوكیات التنظیمیة الإیجابیة، مثل سلوك المواطنة التنظیمیة،  

 Cheng) والالتزام التنظیمي، والرضـــا الوظیفي، وغیرھا من المخرجات المرغوبة
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& Wang, 2014: 639).  اً یقوم على التشــــارك في ادیـ ادة الأبویـة نمطـاً قیـ د القیـ ا تعُـ كمـ

ــراف على غرار  ــة للعاملین، ویوفر لھم الحمایة والإشــ الجوانب المھنیة والخاصــ

دة التي تمكّنھم من تركیز جھودھم على   دیم المســـــاعـ ب تقـ انـ دور الأبوي، إلى جـ الـ

اءة (خلف وآخرون، امھم بكفـ از مھـ ادي  343:  2020  إنجـ ذا النمط القیـ ). ویتجلى ھـ

في سـیاقات تنظیمیة تتسـم بالمركزیة، وانخفاض الطابع الرسـمي، وبناء الانسـجام،  

وفي ضـوء    .(Westwood, 1997: 450) وغلبة الطابع الشـخصـي في العلاقات التنظیمیة

نمط  ا على أنھماقدمتھ الدراسـات السـابقة توصـلت الباحثة الى تعریف القیادة الابویة  

ة   ة والنزاھـ ة الأبویـ ایـ ة، والرعـ اط من جھـ ــبـ ة والانضــ ــلطـ ادي یجمع بین الســ قیـ

الأخلاقیـة من جھـة أخرى، یقوم فیـھ القـائـد بتوجیـھ العـاملین والاھتمـام برفـاھیتھم  

وحمایتھم، مقابل توقع الولاء والالتزام، بما یسھم في تعزیز السلوكیات التنظیمیة  

  .یةالإیجابیة وتحقیق الأھداف التنظیم

اعتمدت الدراسة مقیاس القیادة الأبویة المتكون من ثلاثة أبعاد رئیسة، ھي: القیادة و

ــات  ــتناداً إلى عدد من الدراسـ ــتبدادیة، والقیادة الأخلاقیة، اسـ الخیرّة، والقیادة الاسـ

 ,.Wang et al ؛Cheng & Wang, 2015 ؛Cheng et al., 2004 ؛Farh & Cheng, 2000) السـابقة

ــري،  Chai et al., 2020 ؛2019 داني وآخرون،  2021؛ عشــ دي  2021؛ الحمـ ابـ ؛ العـ

 .)2017وعبد الھادي، 

 ابعاد القیادة الابویة  2-1-2

د القیادة الاسـتبدادیة سـلوك القائد  :القیادة الاسـتبدادیة (السـلطویة)    2-1-2-1 تجُسّـِ

ــیطرة الكـاملـة على   ــلطـة المطلقـة وقـدرتـھ على فرض الســ الـذي یؤكـد امتلاكـھ للســ

 :Cheng et al., 2004) المرؤوسـین، مع اشـتراط الطاعة غیر المشـروطة ودون نقاش

بة ویتسـم ھذا النمط القیادي بالتشـدد في اسـتخدام السـلطة، والاعتماد على الرقا .(91
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ین الامتثال التام للأوامر والتعلیمات الصـادرة  الصـارمة، بما یفرض على المرؤوسـ

 .(Fu et al., 2013: 11) عن القائد 

ــاً من الاھتمـام   ــتوى منخفضــ ــتبـدادیین غـالبـاً مـا یبُـدون مســ ویلاُحظ أن القـادة الاســ

ة على   ائمـ ات قـ اء علاقـ ــجعون على بنـ ــیھم، ولا یشــ اجـات مرؤوســ اه لاحتیـ والانتبـ

ــلوك العـاملین الاحت رام المتبـادل أو مبـدأ الأخـذ والعطـاء، بـل یعتمـدون في توجیـھ ســ

 :Carr, 2013) على الإجراءات الرادعة والعقوبات بوصــفھا أدوات رئیســة للســیطرة

ــلط یؤدي إلى تقییـد   .(10 ــدد والمتســ كمـا أن تبني القـائـد للمنھج الأوتوقراطي المتشــ

ــاركـة في العمـل  حریـة العـاملین ویحـدّ من قـدرتھم على المبـا ــلیمـان،  درة والمشــ (ســ

2014 :124(. 

وفي ظل ھذا النمط القیادي، یشـعر القائد بأن سـلطتھ غیر قابلة للجدل أو المسـاءلة، 

ــون لرقابة  ــع المرؤوس ــیطرة التامة، في حین یخض ــاس بالس مما یعزز لدیھ الإحس

 .(Cheng & Wang, 2015: 640) صارمة ویلتزمون بالخضوع دون تحفظ أو اعتراض 

ــاني مع  :القیادة الخیرة  2-1-2-2 ــنون بالتعامل اللطیف والإنس ــم القادة المحس یتس

مرؤوسـیھم، إذ یحرصـون على رعایتھم من خلال إظھار اھتمام شـخصـي وشـامل  

ویعكس سـلوك  .(Chai et al., 2020: 409) برفاھیتھم المھنیة والشـخصـیة على حد سـواء

ــیـة والعـائلیـة القـائـد في ھـذا الإطـار درجـة عـالیـة من الاھت ــخصــ مـام بـالرفـاھیـة الشــ

ــعورھم بالتقدیر والدعم داخل بیئة العمل ــین، بما یعزز شـ  ,.Cheng et al) للمرؤوسـ

2004: 91). 
ــتوى   ــین مســ ــین وتحســ كمـا یكرّس القـائد الخیرّ جھوده من أجل رعایة المرؤوســ

رك رفاھیتھم، ویعمل على تشجیعھم ودعمھم لتحقیق نتائج إیجابیة تعود بالنفع المشت

على جمیع الأطراف، فضــلاً عن ســعیھ إلى إیجاد الحلول المناســبة عند مواجھتھم  

 :Saygili & Karakaya, 2020) لمشــــكلات محددة، واتخاذ إجراءات إیجابیة لمعالجتھا

ــیر .(27 ــیاق، یش إلى أن القائد الخیرّ ھو من  Karakas and Emine (2011) وفي ھذا الس
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لنتائج الإیجابیة من خلال الأفعال والســلوكیات التي یســھم في خلق القیم والمنافع وا

تسـتھدف تحقیق المصـلحة المشـتركة للجمیع، وھو ما تؤكده أیضـاً دراسـات لاحقة  

أبرزت دور ھـذا النمط القیـادي في تعزیز المنـافع الجمـاعیـة والنتـائج التنظیمیـة  

 .)63: 2017؛ العابدي وعبد الھادي، (Karakas & Sarigollu, 2012: 542 الإیجابیة

لوك القائد الذي یظُھر الفضـائل الشـخصـیة المتفوقة   :القیادة الاخلاقیة    2-1-2-3 سـ

والانضــباط الذاتي وعدم الأنانیة یعكس نموذجاً للســلوك الملائم معیاریاً، من خلال 

ممارســـات شـــخصـــیة وعلاقات إنســـانیة متینة، ویعمل على تعزیز ھذه القیم لدى 

ــال ثنـا ــین عبر الاتصــ ئي الاتجـاه، والتعزیز الإیجـابي، واتخـاذ القرارات المرؤوســ

ــائبـة یتمیز القـادة الأخلاقیون   .(Cheng et al., 2004:91; Brown et al., 2005:120) الصــ

 بالمصــداقیة، مما یمكنھم من كســب ثقة العاملین وتعزیز التزامھم بأھداف المنظمة

(Jha and Singh, 2019:388).    ذات إن الالتزام بـالنزاھـة والتفوق الأخلاقي ونكران الـ

یشــجع على تنمیة الفریق وتقدیم مصــالح المنظمة على المصــالح الشــخصــیة على  

ــ .(Ugurluoglu et al., 2018:48) المدى الطویل ، ینبغي أن تتسـم  (Farh ,2014:4) وفقاً لــــ

ن، بناء  القیادة الأخلاقیة بعدة خصـائص رئیسـیة، وھي: الاھتمام الحقیقي بالمرؤوسـی

ــة الاحترام دون تحیز،   علاقـة متینـة وطویلـة الأمـد بین القـائـد والمرؤوس، ممـارســ

ــین  ة للمرؤوســ ــیـ ادیـة والنفســ اجـات المـ ام بـالاحتیـ د الھـادي، والاھتمـ ابـدي وعبـ (العـ

كما یظُھر القائد الأخلاقي الشـخصـیة الفائقة والنزاھة من خلال القیادة   .)2017:64

ــلوكیات الالتزام والمواطنة التنظیمیة بین  بالقـدوة، وتجنب الأنانیة، ما  یعزز من ســ

ادل ائمـة على الثقـة والاحترام المتبـ  ,Cheng and Wang) العـاملین ویحقق بیئـة عمـل قـ

2015:640). 
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 المتغیر التابع : الملل الوظیفي 2-2

ــیة للفرد،  ــحة النفسـ ــلبیة في بیئة العمل تؤثر على الصـ الملل الوظیفي یعُد حالة سـ

موعة من النتائج الســلبیة مثل الاكتئاب، وتعاطي المخدرات والكحول، وترتبط بمج

ــا الوظیفي والأداء  ,.Reijseger et al., 2013 cited in Harju et al) وانخفــاض الرضـــ

ویعُرف الملل الوظیفي بأنھ انعدام الرضا الناتج عن عدم الحصول على     .(2014:911

ة وغیر ة مزعجـ الـ ا یخلق حـ افي، ممـ ة  التحفیز الكـ  ,Mikulas & Vodanovich) مرغوبـ

ویتمیز بالقصــــور في التركیز والانتباه والإحســــاس بالوقت، ویمثل حالة  .(1993:3

 ;Reijseger et al., 2013:509) عـاطفیـة لھـا جـذور تـاریخیـة طویلـة في البحـث التنظیمي

Loukidou et al., 2009:381). 
الرتیبـة والمتكررة، فقـد أظھرت على الرغم من أن الملـل غـالبـاً مـا یرتبط بـالوظـائف  

ا في البیئـات ذات المتطلبـات الـذھنیـة العـالیـة ــً ــات أنـھ یمكن أن یحـدث أیضــ  الـدراســ

(Cummings et al., 2016:283)  ــلبیة ــعوراً متكرراً في مكان العمل لھ آثار سـ ، ویعد شـ

كما یختلف شـعور الملل  .(van Hooff, 2014:348) على الفرد والمنظمة على حد سـواء

 van Hooff and van Hooft, 2017:133; Farmer) ن الأفراد وفقًا للخصـائص الشـخصـیةبی

and Sundberg, 1986:4). ویربطھ Fisher (1993)  ،إذبنقص الاھتمام وصــعوبة التركیز  

یمثل حالة عاطفیة سـلبیة ومعطلة خلال أداء الأنشـطة الوظیفیة، ویحتاج الفرد فیھا 

 .(van Hooff, 2014:349) ام أو العودة إلیھاإلى بذل جھد واعٍ لإتمام المھ

ــ ، یعُد الملل حالة عاطفیة غیر مرضــیة وغیر ممتعة، یشــعر Tsai (2016:4) وفقًا لــــ

ات   دفعھم للبحـث عن تحـدیـ ا یـ ة، مـ المھـام الوظیفیـ خلالھـا الأفراد بعـدم الاھتمـام بـ

 .(Harju et al., 2016:12) وفرص جدیدة لتعزیز الموارد والوقایة من الملل بشـكل بناء

ــة على الأفراد والمنظمات، بما في ذلك  ــلبیة ملموســ ویؤدي الملل إلى تأثیرات ســ

ة الیـ ادة الخســـــائر المـ ة، وزیـ اھیـ ــور والرفـ  ,.Teng et al) الأداء الوظیفي والحضــ

كما یمكن وصـفھ بالشـعور المتراكم لدى العامل تجاه وظیفتھ وبیئة العمل   .(2020:925
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ا في بیئات العمل المؤتمتة   عند تعرضـــھ لأنشـــطة رتیبة أو متكررة، خصـــوصـــً

 .(Cummings et al., 2016:300) والمدعومة بالتكنولوجیا

ینجم الملل عن انفصـال الفرد على مسـتوى الإدراك والعاطفة والطاقة البدنیة، حیث 

ــعور بـالانتمـاء نحو الوظیفـة نتیجـة بیئـة العمـل غیر المحفزة، مـا  یفقـد الاھتمـام والشــ

كما  .(Teng et al., 2020:927; Bruursema, 2007:34) بسـھولة على النتائج التنظیمیةیؤثر  

ــلبیة وغیر الإنتاجیة، ویؤدي إلى انخفاض   ــلوكیات الســ یحفز الملل العدید من الســ

العمــل ــب عن  التغی ــادة  وزی الأداء  ــاءة   ,.Bruursema et al., 2011:95; Kass et al) كف

2001:320; Robinson, 1975:143).   وقد تناولت الدراســات مناھج مختلفة لفھم الملل من

ــاحبـة لـھ،   ــیولوجیـة، والظواھر المصــ ــبـابـھ الظرفیـة، والارتبـاطـات الفســ حیـث أســ

وترتكز   .(Canfield and Coe, 1986 cited in Vodanovich, 2003:570) والعواقب السـلوكیة

ل الوظیفي ات الملـ ــببـ ة لمســ ــیـ ب رئیســ ة على ثلاث جوانـ دیثـ اث الحـ ، وھي:  الأبحـ

وفي ضـــوء ما   (Tsai, 2016:4) خصـــائص المھمة، الاختلافات الفردیة، وبیئة العمل

حالة عاطفیة سلبیة وغیر مرغوبة  تقدمّ، تتوصل الباحثة إلى أن الملل الوظیفي ھو  

تنشـأ لدى العامل نتیجة نقص التحفیز والتحدي في بیئة العمل، وتتجلى في ضـعف 

من، وما یصـاحبھ من انفصـال إدراكي وعاطفي الاھتمام والتركیز والإحسـاس بالز

وانخفاض في الرضـا والأداء الوظیفي، الأمر الذي ینعكس سـلباً على سـلوك الفرد 

 .ونتائج المنظمة

 المبحث الثالث الجانب العملي  3

 اختبار التوزیع الطبیعي : 3-1

والتي   طریقـة التفلطح والالتواء   Skewness & Kurtosisاعتمـدت البـاحثـة على طریقـة 

ــمن حـدود ( ا تقع ضــ دمـ ات ذات توزیع طبیعي عنـ انـ  ,Massey).+)1،-1تكون البیـ
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ــح ان التوزیع طبیعي   SPSS.V.24وعند تطبیق الطریقة وفق برنامج    (1951:70 اتضـ

 )1-3وكما موضح في الجدول(

 ) اختبار التوزیع الطبیعي 1- 3جدول (
 الاستنتاج Kurtosis Skewness الإبعاد

 طبیعي 0.370- 0.448 الخیرةالقیادة 

 طبیعي 0.261- 0.048- القیادة الاخلاقیة

 طبیعي 0.666- 0.799 القیادة الاستبدادیة

 طبیعي 0.550- 0.650 القیادة الابویة

 طبیعي 0.621 0.551 الملل الوظیفي

بعد    SPSS.V.24من اعداد الباحثة اســتنادا الى نتائج التحلیل من مخرجات برنامج   المصــدر :

 اعادة تنظیمھا

 الاحصاء الوصفي  3-2

ان الاحصــــاء الوصــــفي ھو مجموعة من الأســــالیب الإحصــــائیة التي تصــــف 

طة   یة وتلخص البیانات بطریقة مبسـ اسـ   (Zikmund et al., 2010:413).الخصـائص الأسـ

ــتنتاجات   ــغیرة اذ تعطي اسـ ویعالج البیانات الأولیة ویحولھا إلى أنماط و أرقام صـ

- 3.وكمـا مبین في الجـدول((Brace et al.,2006:56)یمكن تعمیم نتـائجھـا على المجتمع  

 ) المدرج في ادناه 2

 ) الاحصاء الوصفي 2- 3جدول (
 الاحصاء الوصفي

 %Mean St. D C.V المتغیرات

 %14 4429. 3.241 القیادة الخیرة

 %19 6028. 3.213 القیادة الاخلاقیة

 %16 5285. 3.379 القیادة الاستبدادیة

 %19 6209. 3.277 القیادة الابویة
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 %18 5798. 3.279 الملل الوظیفي

 بعد اعادة تنظیمھا SPSS.V.24المصدر : من اعداد الباحثة استناداً الى نتائج برنامج 

) یتضـح ان بعد القیادة الاسـتبدادیة حصـل على اعلى 2-3من خلال نتائج الجدول (

) بالمقارنة مع باقي ابعاد 5285.) وبانحراف معیاري (3.379وســط حســابي والبالغ (

ــابي والبالغ   ــط حسـ ــل متغیر الملل الوظیفي على اعلى وسـ القیادة الابویة ، وحصـ

) مقـارنـة بمتغیر القیـادة الابویـة ، مع ملاحظـة ان 5798.) وبـانحراف معیـاري (3.279(

ــة و الابعـاد اقـل من   وبھـذا تكون   %20جمیع معـاملات الاختلاف لمتغیري الـدراســ

 نسة وغیر متشتتةالاجابات متجا

 

 الارتباط: 3-3

الارتباط احد اسـالیب الاحصـاء الاسـتدلالي التي تصـف قوة واتجاه وطبیعة العلاقة  

ــتخـدم معـامـل ارتبـاط لقیـاس التغیر الـذي یطرأ على    " Pearson" بین المتغیرات ویســ

ــل( ق مســـــتـ الـ رات  یـ غـ تـ مـ الـ م  یـ قـ ي  فـ ر  یـ غـ تـ الـ ــة  ج یـ تـ نـ ع  ــابـ ت الـ ر  یـ غـ تـ مـ  & Cooperالـ

Schindler,2014:470(   ــح من الجـدول المـدرج في ادنـاه ان ھنـالـك علاقـة ارتبـاط یتضــ

ــة اذ بلغـت قوة الارتبـاط بین المتغیرین ( )  **-755.قویـة بین ابعـاد ومتغیرات الـدراســ

  0.01عند مستوى دلالھ 
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 )مصفوفة علاقات الارتباط بین إبعاد ومتغیرات الدراسة   3- 3جدول( 
ــادة   المتغیرات ــیـ ــقـ الـ

 الخیرة

الـــــقـــــیـــــادة  

 الاخلاقیة

ــادة   ــیــ ــقــ الــ

 الاستبدادیة

ــادة   ــیـ ــقـ الـ

 الابویة

ــل  ــلـ ــمـ الـ

 الوظیفي

     1 القیادة الخیرة

    1 610.** القیادة الاخلاقیة

   1 597.** 535.** القیادة الاستبدادیة

  1 61**6. 95**6. 71**6. القیادة الابویة

 1 -755.** -584.** -551.** -539.** الملل الوظیفي
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 بعد اعادة تنظیمھا SPSS.V.24من اعداد الباحثة استناداً الى نتائج برنامج  المصدر :

 اختبار الفرضیات: 3-4

ــتخدم للتحقق من  ــیات خطوة محوریة في البحوث العلمیة، إذ یسُ یعُد اختبار الفرض

ــائي   ــالیب تحلیل إحصـ العلاقات النظریة المقترحة بین المتغیرات اعتماداً على أسـ

ــھم ھـذا   الإجراء في تقییم مـدى توافق الإطـار النظري مع البیـانـات  دقیقـة. ویســ

المیدانیة، مما یســـاعد الباحث على اســـتخلاص نتائج علمیة موثوقة تدعم التفســـیر  

وفي ھذا السـیاق، تسُـتخدم نمذجة المعادلات الھیكلیة    .المنھجي للظواھر المدروسـة

ــیات في آنٍ  واحد، مع الأخذ  كمنھج تحلیلي متقدم یتیح اختبار مجموعة من الفرضــ

تعمال برنامج  ببیة بین المتغیرات. تم اسـ  SMART PLS.4بنظر الاعتبار العلاقات السـ

للفرضــیة الرئیســة    PLS-SEM) نموذج  1-3وفي الشــكل (  PLS-SEMلإجراء اختبار  

 ) اختبار الفرضیة الرئیسة 4-3وفي الجدول (
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 PLS-SEM)نموذج 1-3الشكل (

 

 

 

 

 
 SMART PLS.4  مخرجات برنامج  المصدر :

 

 ) اختبار الفرضیة الرئیسة 4- 3الجدول(
 Β S.E T values P values المسار

 0.000 14.525 0.045 0.658- الملل الوظیفي > ----القیادة الابویة 
 

 بعد اعادة تنظیمھا SMART PLS.4المصدر : مخرجات برنامج  

 

ــح من الجدول ( ــلبي 4-3یتض ــة بوجود تأثیر س ــة للدراس ــیة الرئیس ) قبول الفرض

مباشـر للقیادة الابویة في الملل الوظیفي  وھذا تشـیر إلى وجود تأثیر سـلبي معنوي  

ــار ، وھو ما (β = -0.658) قوي للقیادة الأبویة في الملل الوظیفي، إذ بلغ معامل المسـ

دة الأبویة انخفض مسـتوى الملل الوظیفي لدى یدل على أنھ كلما ارتفع مسـتوى القیا

ــبیًـا، ممـا یعكس  ــكـل ملحوظ. ویعُـد ھـذا المقـدار من التـأثیر مرتفعًـا نســ العـاملین بشــ

كما أن قیمة الخطأ   .الأھمیة العملیة لھذا المتغیر في تفسیر التباین في الملل الوظیفي

تشــیر إلى دقة تقدیر معامل المســار واســتقراره   (S.E = 0.045) المعیاري المنخفضــة
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، وھي أعلى بكثیر من القیمة الجدولیة (T = 14.525) الإحصــائي. في حین بلغت قیمة

ة  دلالـ ــائیـة بین المتغیرین. أمـا قیمـة الـ ة الإحصـــ المعتمـدة، ممـا یؤكـد قوة العلاقـ

)  0.01لة (، فتدل على أن ھذا التأثیر معنوي عند مسـتوى دلا(P = 0.000) الإحصـائیة

أو أقل، الأمر الذي یدعم قبول الفرضــیة التي تفترض وجود تأثیر ســلبي ذي دلالة 

  PLS-SEM) نموذج 2-3إحصــائیة للقیادة الأبویة في الملل الوظیفي. وفي الشــكل (

 )اختبار الفرضیات الفرعیة .5-3للفرضیات الفرعیة اما في جدول (

 PLS-SEM)نموذج 2-3الشكل (

 

 

 

 

 

 

 SMART PLS.4صدر: مخرجات برنامج الم
 

 SMART PLS.4المصدر : مخرجات برنامج  
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 ) اختبار الفرضیات الفرعیة 5- 3جدول (
 Β S.E T المسار

values 

P 

values 

- الملل الوظیفي > ----القیادة الخیرة  

0.311 0.058 5.415 0.000 

- الملل الوظیفي > ----القیادة الاخلاقیة 

0.188 0.059 3.183 0.002 

 0.000 4.847 0.062 0.302 الملل الوظیفي > ----القیادة الاستبدادیة

 بعد اعادة تنظیمھا SMART PLS.4المصدر : مخرجات برنامج  

) وجود تباین واضـح في اتجاه وقوة  5-3تظُھر نتائج تحلیل المسـارات في الجدول (

فقد بیّنت النتائج أن القیادة الخیرّة تؤثر  تأثیر أبعاد القیادة الأبویة في الملل الوظیفي.  

، مما یشـــیر إلى أن (β = -0.311) تأثیرًا ســـلبیًا ذا دلالة إحصـــائیة في الملل الوظیفي

ممارسـات الرعایة والدعم التي یتبناھا القائد تسـھم في التخفیف من شـعور العاملین  

 = P) الدلالة الإحصــائیةومســتوى   (T = 5.415) بالملل الوظیفي، وھو ما تؤكده قیمة

اد   .(0.000 الأبعـ ة بـ ارنـ أثیر مقـ ث حجم التـ د الأقوى من حیـ أثیر یعُـ ذا التـ ویلاُحظ أن ھـ

ة   .الأخرى ا ذا دلالـ ــلبیًـ أثیرًا ســ ارس تـ ة تمـ ادة الأخلاقیـ ائج أن القیـ ا أظھرت النتـ كمـ

ــائیـة في الملـل الوظیفي ، وھو ما یدل على أن التزام القـائد بالقیم  (β = -0.188) إحصــ

ــتویات   ــھم في الحد من مسـ الأخلاقیة والعدالة والنزاھة في التعامل مع العاملین یسـ

ــتقراره، مما یؤكد  (T = 3.103) الملل الوظیفي. وتعكس قیمة معنویة ھذا التأثیر واسـ

 .الدور المھم لھذا البعد في تحسین الخبرة الوظیفیة للعاملین

ــفت النتائج عن وجود تأثیر إیجابي   ــتبدادیة في في المقابل، كشـ معنوي للقیادة الاسـ

، بما یعني أن زیادة الممارســات الاســتبدادیة للقائد تؤدي  (β = 0.302) الملل الوظیفي
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أن ھذا  (P = 0.000)و (T = 4.847) إلى ارتفاع مسـتویات الملل لدى العاملین. وتؤكد قیم

ة والانفراد  التأثیر دال إحصـائیًا، الأمر الذي یعكس الآثار السـلبیة للسـیطرة المفرط

باتخاذ القرار في تعزیز مشـاعر الرتابة والفتور الوظیفي. ویمكن تفسـیر ھذا التأثیر  

في ضــوء طبیعة القیادة الاســتبدادیة التي تقوم على الســیطرة الصــارمة، والانفراد  

بـالقرار، والالتزام الحرفي بـالأوامر والتعلیمـات، ممـا یحـدّ من حریـة العـاملین ویقلـل  

ــتوى التحـدي من فرص المشـــــار كـة والتنوع الوظیفي، ویؤدي إلى انخفـاض مســ

الذھني والشــــعور بالتمكین. ومع مرور الوقت، تصــــبح المھام روتینیة ومتكررة،  

وھو ما یعُد من المســببات الرئیســة للملل الوظیفي، فضــلاً عن إضــعاف الدافعیة 

ــاس بالمعنى في العمل ــح ھذه النتائج  .الداخلیة وتقلیل الإحسـ أن أبعاد   وعلیھ، توضـ

ــھم الأبعاد الخیرّة  ــم بتأثیر متجانس في الملل الوظیفي، إذ تسـ القیادة الأبویة لا تتسـ

ــتبـدادي إلى تعزیزه، ممـا یؤكـد  والأخلاقیـة في الحـد منـھ، في حین یؤدي البعـد الاســ

ــلطویـة ویعزز الجوانـب  ــات الســ أھمیـة تبني نمط قیـادي متوازن یحـد من الممـارســ

 .بیئة العملالإنسانیة والأخلاقیة في 

 مناقشة النتائج ٥-۳

لبیة للقیادة الابویة في   3-5-1 افضـت نتائج التحلیل الاحصـائي عن وجود علاقة سـ

لان   الـوظـیـفـي  ــل  ــات  الـمـل ــبـب مســ اھـم  (مـن  ــام  الاھـتـم ــدم  ع ــل   Schaufeli andالـمـل

Salanova,2014:298 دعم والفرص ة والـ ــتقلالیـ ب ان توفر الاســ ادة یجـ ا ان القیـ ).وبمـ

قدرات الفرد والنمو بشـكل احترافي في العمل ، فیقود ذلك لتخفیف الملل  لاسـتخدام  

اعھم( ــي  Harju et al.,2018:4بین أتبـ ــخصــ ب الشــ انـ الجـ ادة الخیرة تھتم بـ ).ولان القیـ

ــودھا اجواء ودیة ــین والحرص على توفیر بیئة عمل مرنة تسـ   وبرفاھیة المرؤوسـ

ائج والأفعـال  فتعمـل على تحفیز العـاملین وخلق ا).  513:   2021(طـھ،   لفوائـد والنتـ

تركة والنتائج الإیجابیة   التي یمكن ملاحظتھا للمصـلحة العامة و تحقیق المنافع المشـ
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دیم الحلول لمشـــــاكلھم (خلف  ایتھم وتقـ ده لرعـ املین فیكرس جھـ لجمیع الافراد العـ

  ). 345:  2020واخرون، 

المنخفضــة وعندما تكون  الملل الوظیفي یرتبط بالوظائف ذات الخصــائص    3-5-2

ــاط (  van Hooff  and  vanمھـارات الفرد أكبر من التحـدیـات المطروحـة بـالنشـــ

Hooft,2017:134  د ان التحفیز المفرط یولـ اه بـ ھ التحفیز    الارھـاق).ویجـب  الانتبـ وقلـ

)  Schaufeli and Salanova,2014:298وھما من اھم مسببات الملل الوظیفي (  الرتابةتولد  

ام  التعـب والفـ. دم الاھتمـ ائج عـ ل من اھم نتـ اوي ،ملـ فكثیر من )  205: 2020(الغربـ

الأعمال خاصــة الروتینیة منھا تثیر الضــجر و الملل ، مما یضــفي الكآبة على جو 

العمل ، ویخلق الإحســــاس بعدم الرضــــا ، وھناك العدید من الوســــائل التي یمكن  

دة الابویة لھا دور لذلك القیا  ).163:   2019اســـتخدامھا للتخفیف من ذلك (ھشـــام،

وخاصة بالبعدین القیادة الخیرة والقیادة الاخلاقیة في الملل الوظیفي    عكسي (سلبي)

 أي انھ بزیادة دور القیادة الابویة یقل الملل الوظیفي. . 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصیات-4

 الاستنتاجات ۱-٤

الفرد  .۱ ــیــة بین  النفســ الوظیفي یعكس في جوھره خللاً في العلاقــة  الملــل 

في تشـكیل ھذه العلاقة، إمّا  عنصـر اسـاستمثل  الابویة  والعمل، وأن القیادة 

عبر تحویل العمل إلى تجربة ذات معنى، أو دفعھ نحو الرتابة والانسـحاب  

 .الوجداني

انیة للعامل .۲ یط الدافعیة  القیادة التي ترُاعي الاحتیاجات الإنسـ ین تسـھم في تنشـ

ا یجعلھم أقـل عرضــــة للملـل، حتى في الوظـائف ذات  دیھم، ممـ ة لـ داخلیـ الـ

 .الطبیعة الروتینیة
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أن غیاب العدالة الأخلاقیة في الســــلوك القیادي یضــــعف ارتباط العاملین   .۳

ا یزیـد من  بوظـائفھم، ویحُوّل الأداء إلى نشــــاط آلي یفتقر إلى المعنى، ممـ

 .ملل الوظیفياحتمالیة نشوء ال

الممارسات السلطویة المفرطة في تقلیص المساحة الإدراكیة للعامل،   تسُھم .٤

ل إلى نشـــــاط   ذي یحوّل العمـ ادرة والتفكیر، الأمر الـ د من فرص المبـ وتحـ

 .متكرر یخلو من التحدي الذھني

الملل الوظیفي لا ینشـــأ فقط عن نقص التحفیز، بل عن غیاب التوازن بین   .٥

ات الفرد، وھو ما یجعل القیادة عنصـــرًا محوریًا في متطلبات العمل وقدر

 .إدارة ھذا التوازن

القیادة الأبویة، حین تمُارس بصــــیغتھا الإنســــانیة والأخلاقیة، قادرة على   .٦

ــي، الأمر الـذي  ــیـاق داعم للنمو المھني والنفســ تحویـل بیئـة العمـل إلى ســ

 .ینعكس إیجابًا على استدامة الأداء التنظیمي

ــیات:  4-2 ــیات   التوصــ ــتنتاجات تقدم الباحثة جملة من التوصــ في ضــــوء الاســ

 وكالاتي:

ادة، وأن تنتقـل من التركیز  .۱ ــي للقیـ د المنظمـات النظر في الـدور النفســ أن تعیـ

ة على المعنى، من خلال  ائمـ ل قـ ة عمـ اء علاقـ ــبط الإداري إلى بنـ على الضــ

 .ممارسات قیادیة تدعم الشعور بالقیمة والغایة لدى العاملین

تضـــمین البعد الإنســـاني في الســـیاســـات القیادیة، عبر تدریب القادة على   .۲

مھارات الاحتواء والدعم النفسـي، وتفعیل ممارسـات تھدف إلى رفع مسـتوى  

  .التفاعل الوجداني بین القائد ومرؤوسیھ

ترسـیخ منظومة أخلاقیة واضـحة تحكم السـلوك القیادي، وربط التقییم القیادي   .۳

ــفھـا عوامـل وقـائیـة من بمـدى الالتزام بـالقی م المھنیـة والعـدالـة التنظیمیـة، بوصــ
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 .الملل الوظیفي

الیب قیادیة تشـاركیة   .٤ دیدة في اتخاذ القرار، واعتماد أسـ الحد من المركزیة الشـ

تتیح للعاملین مســاحة أوســع للمبادرة والمشــاركة، بما یعزز التنوع الوظیفي  

 .ویحد من الرتابة

مل، تقوم على مواءمة المھام مع قدرات تبنّي ســیاســات مرنة في تصــمیم الع .٥

افظ على الیقظـة   ا یحـ درجـة من التحـدي، بمـ ات متـ ــتویـ املین، وتوفیر مســ العـ

 .الذھنیة ویمنع تراكم الملل

ادماج فلســفة القیادة الأبویة المتوازنة ضــمن برامج إعداد القادة، مع التركیز  .٦

ــ ــحة النفســ یة للعاملین  على تنمیـة الوعي القیـادي بدور القـائد في حمایة الصــ

 .وتعزیز جودة حیاتھم الوظیفیة

 المصادر-5
ــلم عیاد ( -۱ ــماھر مسـ ــعود، سـ )، ظاھرة الاحتراق الوظیفي لدى العاملین 2010ابو مسـ

الي بقطـاع غزة   ة و التعلیم العـ ة   -الإداریین العـاملین في وزارة التربیـ ا و كیفیـ ابھـ ــبـ أســ

الة الى الجامعة الاسـلامیة غزة كلیة التجارة قسـم ادارة الاعمال  علاجھ قدمت ھذه الرسـ

 الأعمال.جة الماجستیر في إدارة استكمالا لمتطلبات نیل در

احي ( -۲ ــیـ ــر ، صــ التمیز التنظیمي  2018الاخضــ ة في تحقیق  ادة التحویلیـ )، دور القیـ

أطروحة مقدمة   - دراسـة حالة مجمع كوندور ببرج بوعریریج -بالمؤسـسـة الاقتصـادیة  

الى جامعة محمد بوضـیاف بالمسـیلة كلیة العلوم الاقتصـادیة والتجاریة وعلوم التسـییر 

 قسم علوم التسییر لنیل شھادة دكتوراه علوم في علوم التسییر تخصص: علوم التسییر.

دین (  بوراس، -۳ دى 2014نور الـ ة لـ ة التنظیمیـ افـ ة الثقـ ة في تنمیـ ادات الاداریـ )،دور القیـ

ــة  العـاملین د ــفـات جبل العنق بئر العاتر تبســ ــة میـدانیـة بالمركب المنجمي للفوســ راســ

،رسـالة مقدمة الى جامعة محمد خضـیر بسـكرة ،كلیة العلوم الانسـانیة والاجتماعیة لنیل 
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 شھادة الماجستیر في علم الاجتماع .

ــام علي -٤ ــین وس ــین . ( & ,الحمداني صــبا نوري, حس ). 2021كاطع افتخار عبد الحس

ــیط للمنـاخ الاخلاقي في العلاقـة بین القیـادة الابویـة والالتزام التنظیمي في التـأثیر ال وســ

العراق في  ــالي  الع والتعلیم  ــة  التربی ــدراســــــات   .وزارتي  وال ــال  الأعم إدارة  ــة  مجل

 .641 – 7،624)1( ,الاقتصادیة

ــن ومحمود ،زید خوام ( -٥ ــر لطیف وعبد، عذراء محس )،القیادة الابویة  2020خلف، یاس

لانغماس الوظیفي : دراســة اســتطلاعیة في رئاســة جامعة الانبار ، مجلة ودورھا في ا

 .365-334، 2)31كلیة المعارف الجامعة (

)، فعالیة القیادة الإداریة وعلاقتھا بتحسـین الأداء دراسـة میدانیة  2007توفیق( درویش، -٦

بشــــركة التركیب الصــــناعي بمدینة بوفاریك،رســــالة مقدمة الى جامعة الجزائر كلیة 

علوم الإنسـانیة والاجتماعیة قسـم علم الاجتماع ،رسـالة مقدمة لنیل شـھادة الماجسـتیر  ال

 في علم اجتماع التنظیم والعمل.

فیبي نصـحي راغب ،اثر القیادة الابویة على جودة حیاه العمل دراسـة میدانیة   سـلیمان، -۷

ــعید، ــات الاداریة والبیئیة (  على ھیئة میناء بورســ   - 121، 1)8المجلة العلمیة للدراســ

156. 

). دور الإسـتقامة التنظیمیة کمتغیر وسـیط في العلاقة  2021مني حسـنین السـید. ( طھ, -۸

ــریة المجلة العلمیة للبحوث   .بین القیادة الأبویة والمخرجات الوظیفیة بالجامعات المصـ

 .576 – 501.(4)43 ,التجاریة

دي، -۹ ل محمـد علي (  العـابـ د الھـادي ، ھـدیـ اد وعبـ أث2017علي رزاق جیـ ادة )،تـ یر القیـ

ــة تطبیقیة على عین الكلیات ألأھلیة في محافظة  ــلوكیـات العمـل دراســ الابویة على ســ

 .84 -57، 2)7النجف ألاشرف ، مجلة المثنى للعلوم الاداریة والاقتصادیة (

تأثیــر القیــادة الابــویــة على جــودة العــلاقــــة   ),2021تامر ابراھیم السید (  عشري، -۱۰

ــائ ــ ــة بین الق على العاملین بالإدارة العامة للموارد المائیة د ومــرؤوسیھ بالتطبیق  التبادلی

 .324 -1،292)22والرش بشرق الدقھلیة ، مجلة البحوث المالیة والتجاریة (

)،القیادة الاداریة كوســـیلة لتحســـین اداء العاملین في 2020الغرباوي، شـــھدان عادل ( -۱۱

 المؤسسات الاقتصادیة ،دار الفكر الجامعي 
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)،السـلوك التنظیمي ،الاكادیمیون للنشـر والتوزیع عمان 2015، محمد یوسـف (القاضـي -۱۲

 .1الاردن ط–

ــلامي ( -۱۳ دین، قعودة ومنیرة ،ســ ــر الـ ة على الالتزام 2020نصــ ادة الاخلاقیـ )،اثر القیـ

ــة حالة لمدیریة توزیع الغاز والكھرباء    التنظیمي: ــاطة لنیة ترك العمل دراس دور الوس

 .110- 91،  4)10مجلة الاستراتیجیة والتنمیة (  بباتنھ،

ــام، -۱٤ ــا الوظیفي لدى 2019برو (  ھش ــام على الرض ــاء الأقس )، أثر النمط القیادي لرؤس

ة العصـیر المرؤوسـین المباشـرین بالمؤسـسـة الاقتصـادیة الجزائریة دراسـة حالة وحد

ــة  باتنة، –والمصبرات الغذائیة نقاوس   ـــ ــوریة الجزائریـ ـــ أطروحة مقدمة الى الجمھـ

ــث العلمي جامعة محمد خیضر  ــم العالي والبح ــة وزارة التعلی ــ ــة الشعبی ــ  –الدیمقراطی

كلیة العلوم الاقتصـادیة والتجاریة وعلوم التسـییر قسـم العلوم الاقتصـادیة لنیل  – بسـكرة

 تخصص: اقتصاد وتسییر المؤسسة. الاقتصادیةاه علوم في العلوم شھادة دكتور
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