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Abstract 
 

This study aims to determine the effect of patriarchal leadership (charitable, moral, 

and authoritarian leadership) on reducing functional withdrawal (physical withdrawal, 

psychological withdrawal) within Zain Iraq Telecom Company. A total of (258) 

questionnaires were distributed to determine the availability of the dimensions of 

patriarchal leadership and career withdrawal, and (211) questionnaires valid for statistical 

analysis were retrieved. The data was analyzed using statistical methods represented in 

the normal distribution, stability factor (Alpha Cronbach).  reliability, arithmetic mean, 

standard deviation, and multiple regression coefficients. The results of the study showed a 

positive effect relationship with statistical significance between parental leadership and 

the reduction of career withdrawal in the researched company. 

Consequently, the study concluded by presenting several proposals, the most 

significant of which is working to strengthen the patriarchal leadership style. This is 

because of its impact on reducing job withdrawal by paying attention to the ideas and 

suggestions of workers and developing creative capabilities through training and 

guidance. 

           

 دراسة استطلاعية في شركة زين العراق  :اثر القيادة الابوية في الحد من الانسحاب الوظيفي

 bصفاء ادريس عبودي  وa* علي ذنون يونس الجادر

a الموصل/ كلية الادارة والاقتصاد. جامعة 

 bجامعة الموصل/ كلية الادارة والاقتصاد. 

 الملخص

فاي الحاد مالا الانلاحاو الاو يفي (. والقياادة اللاليوية، والقياادة الألاققياة، تهدف الدراسة إلى تحديد اثر القيادة الأبوية المتمثلة في )القياادة الييرياة

والانلحاو النفلي( في شركة زيلا العراق لقتصالات، واعتمدت الدراسة في عملية جمع البيانات على الاساتبانة بوصافة اداة رسيلاية )الانلحاو الجلدي، 

 ( اساتمارة صاالحة للتحليال211( استمارة لتحديد مدى توافر ابعاد  القياادة الأبوياة والانلاحاو الاو يفي، وتام اساترجا  )258لتحقيق هدفها. اذ تم توزيع )

، المتوسط الحلابي، الموثوقية(. عامل الثبات )الفا كرو نباخ،  الاحصاسي. وعلا طريق استعمال مجموعة ملا الأساليب الإحصاسية تتمثل في التوزيع اليبيعي

القياادة الأبوياة والحاد مالا معامل الانحدار المتعدد، فيما  بينا  نتااسا الدراساة وجاود عققاة تايثير ايجابياة  ذات دلالاة إحصااسية بايلا ،  الانحراف المعياري

 الانلحاو الو يفي في الشركة المبحوثة .

ي لالص  الدراسة بتقديم جملة ملا المقترحات اهمها العمل على تعزيز نمط القيادة الابوية  لما لها مالا تايثير فاي الحاد مالا  الانلاحاو الاو يف،  وعليه

 .درات الابداعية ملا لاقل التدريب والتوجيهوذلك علا طريق الاهتمام بيفكار العامليلا ومقترحاتهم وتنمية الق

  .القيادة الابوية، الانلحاو الو يفي، الانلحاو النفلي، الانلحاو الجلدي،  شركة زيلا العراق لقتصالاتالكلمات المفتاحية: 

 المقدمة

ان التغييرات التاي حادث  لااقل العقاديلا الما اييلا اثارت علاى 

الثورة الصناعية في جميع انحاء العالم مما قاد  معظم منظمات الأعمال 

إلى الحفا  على العامليلا فيها باستعمال الادوات الادارية كما في القيادة 

الأبوية، وذلك للحد ملا استنزاف المورد البشري والذي يمثال احاد اهام 

وارد دالال المنظمات. اذ يعد المورد البشري مالا اهام الأصاول فاي الم
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آية منظمة، ويجب إدارته بكفاءة وفاعلياة لتحقياق اداء وانتاجياة اف ال 

وتعاد قاادرة المنظمااات علاى تيااوير مواردهااا البشارية والاحتفااا  بهااا 

محدداً اساسياً لنجاحها واستقرارها، إذ تحرص المنظمات الميتلفة على 

الموارد البشارية والاهتماام بصاحتهم النفلاية والبدنياة دالاال الاهتمام ب 

المنظمة، كما تحرص على تزويدهم بالعديد ملا الأسباو التي تؤدي إلى 

ر اهم علا العمال و روفاه، وبالتاالي زياادة ملاتويات التازامهم مالا 

لاقل العمل على الق اء على اشكال ميتلفة مالا ساوء اللالول اللااسد 

لتي تؤدي إلاى عواقاب ولايماة تلحاق ال ارر في ميتلف المنظمات وا

بالمنظمة والأفراد معا وبالتالي فإن الهدف ملا هذه الدراسة هاو تياوير 

قاادرة المنظمااات علااى الاحتفااا  باايكبر عاادد ماالا العااامليلا، وتوحيااد 

جهااودهم، ورفااع معنوياااتهم، وتيبيااق مباادا الإنصاااف فااي توزيااع 

 .الملتحقات، وهو اساس لإدارة المنظمات لتبدا منه

علياه يمكالا طاارت التلاااله مااا هاو ملاتوى تااوافر مبادا القيااادة 

الأبويااة فااي شااركة زياالا العااراق لقتصااالات ف ااقً عاالا، مااا هااي 

 الملاهمات التي قدمتها المنظمات الملتيدمة لهذا المبداه.

ولتحقيق ذلك تم تقليم الدراسة إلى اربعاة اقلاام، لاصالأ الأول 

ي مشاكلة الدراسااة واهميتهااا مناه لعاارل المنهجياة البحثيااة المتمثلاة فاا

واهدافها.  فيما لاصلأ جزسه الثاني لعرل الجانب النظاري للدراساة. 

قادم الجازء ،  وت ملا الجزء الثالث الجانب الميداني ملا الدراسة. الايراً 

 الرابع الاستنتاجات ومقترحات الدراسة.

 مشكلة الدراسة

 ً  تعددت وتنوع  الدراسات والبحاو  التاي اجراهاا العلمااء ساعيا

منهم في معرفة النمط القياادي الفعاال الاذي تتاوافر لاديهم القادرة علاى 

إدارة المااوارد المتاحااة للمنظمااة وتحقيااق اهاادافها، حيااث يلعااب الاانمط 

القيادي دوراً هاماً في نجات او فشل المنظمات، لما للقاسد ملا دور فعاال 

في التيثير علاى سالول العاامليلا، وقاد حظاي مو او  القياادة اللاامة 

هتمام كبير ملا جاناب العدياد مالا البااحثيلا، حياث يعاد احاد الجواناب با

اللااي ة والمظلمااة لللاالول القيااادي، واحااد اباارز المقاادمات لانتشااار 

مجموعة مالا اللالوكيات اللالبة دالاال مكاان العمال، ويناتا عالا هاذه 

التصرفات الللبية للقادة العديد ملا الآثار الللبية: كارتفا  معدل دوران 

ال تقدير الذات والشعور بانيفال الكفاءة الذاتية، وعدم العمل، وانيف

المشاركة الفعالة وزيادة التغيب علا العمل، وانيفال الر ا الو يفي، 

ف ااقً عاالا انيفااال الااروت المعنويااة للعااامليلا، وانيفااال ساالوكيات 

( Pelletier, 2010; Dobbs & Do, 2019) المواطناة التنظيمياة

لانلحاو تمثال فاي جواناب جلادية مالا لأمر الذي يعني ان سلوكيات ا

لاااقل تاارل المو ااف للعماال او ماالا لاااقل جوانااب نفلااية متمثلااة فااي 

انقيا  العققات الاجتماعياة بايلا العاامليلا و  هاور مشااعر الكراهياة 

مما يكون ،  تجاه بع هم البعض، و كذلك تجاه المنظمة التي يعملون بها

كمااا ساالوكيات  ،لااه انعكاااس ساالبي علااى الأداء التنظيمااي بشااكل عااام

الانلحاو تلاهم في  هور ما يعرف باليلل الو يفي، و الذي قد يكون 

بلابب عادم شاعور العاامليلا بالأماان الاو يفي. تيسيلااً علاى ماا سابق 

 تتبلور مشكلة الدراسة بالتلاالات الاتية:

هل تاوافر ابعااد  القياادة الأبوياة والانلاحاو الاو يفي فاي الشاركة  .1

 المبحوثة ؟

ال عققااة تاايثير معنويااة  باايلا القيااادة الأبويااة والحااد ماالا هاال هناا .2

 الانلحاو الو يفي في الشركة المبحوثة ؟

 هل يتبايلا تيثير ابعاد القيادة الابوية في الحد ملا الانلحاو الو يفي؟ .3

 أهمية الدراسة وأهدافها

تلااتمد الدراسااة الحااالي اهميتااه ماالا كااون مفاهيمااه ماالا الق ااايا 

م فااي تيااوير البنيااة التحتيااة للمنظمااة المدروسااة التنظيميااة التااي تلاااه

وتعزيز ولاء العامليلا تجاهها ملا لاقل التركيز علاى مو او  القياادة 

الأبوية والانلحاو الو يفي. وينيبق الشيء نفله علاى اهمياة المجاال 

بماا فاي ذلاك تعرياف العيناة ،  ملا لاقل ملاهمته في الجوانب الحيوياة

يااادة الأبويااة والافااراد العااامليلا. المدروسااة ب اارورة الاهتمااام بالق

بالإ ااافة إلااى قياااس عققااة التاايثير باايلا القيااادة الأبويااة والانلااحاو 

 الو يفي وابعاد كل منهما. بناءً على ما سبق فإن اهداف الدراسة هي:

تحديد مدى توافر ابعاد القيادة الأبوية والانلاحاو الاو يفي الشاركة  .1

 المبحوثة .

القيادة الأبوية في المحافظة على الافراد العاامليلا والحاد تحديد تيثير   .2

 ملا الانلحاو الو يفي .

 النموذج الافتراضي للدراسة

في  وء منهجية الدراساة ومناقشاة اهادافها واهميتهاا، تام إعاداد 

النمااوذا الافترا ااي للتعبياار عاالا العققااة باايلا متغياارات الدراسااة، اذ 

كما  ات بيلا متغيرات الدراسةيشرت نموذا الدراسة مجموعة ملا العقق

 (.1هو مو ح في الشكل )

 للدراسة( النموذج الفرضي 1الشكل )
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 فرضية الدراسة

الفر ااية الرسيلااة الاولااى : لا يوجااد تاايثير ذو دلالااة إحصاااسية للقيااادة 

تنبثااق ، الانلااحاو الااو يفي. بناااءً علااى هااذه الفر اايةالأبويااة فااي 

 الفر يات الفرعية الاتية  :

لا يوجااد تاايثير ذو دلالااة إحصاااسية للقيااادة الييريااة فااي الانلااحاو  .1

 الو يفي في الشركة المبحوثة .

لا يوجاد تاايثير ذو دلالااة إحصاااسية للقياادة الألاققيااة فااي الانلااحاو  .2

 المبحوثة.الو يفي في الشركة 

لا يوجاد تاايثير ذو دلالاة إحصاااسية للقياادة اللااليوية فاي الانلااحاو  .3

 الو يفي في الشركة المبحوثة.

الفر ية الثانية : تتبايلا ابعاد القيادة الابوية في ملتوى تيثيرها في       

 الحد ملا الانلحاو الو يفي في الشركة المبحوثة.

 عينة الدراسة

مجموعاة مالا المنتلابيلا شاركة زيالا يتكون مجتمع الدراساة مالا 

العراق لقتصالات، وكان المشاركون الملتهدفون هي جمياع العاامليلا 

( 258فيها فاي المنيقاة الشامالية والتاي تظام، وبنااءً علياه تام توزياع )

اسااتبانة لقياااس ملااتوى القيااادة الأبويااة والانلااحاو الااو يفي باايلا 

( بعاد 211ليال )المشاركيلا، تام اساترجا  الاساتمارات الصاحيحة للتح

٪( ماالا آراء العينااة 82تصاانيف البيانااات اي ان الدراسااة  ياا  )  

 ( لاصاسلأ العينة والف ات.1المدروسة. يلرد الجدول )

( تبيلا ان اعلى ف ة عمرية بنلابة 1النتاسا المو حة في الجدول )

سنة( مماا يعناي  50-41%( وهي تندرا  ملا ف ة )62تقريبية بلغ  )

يها عااامليلا ذوي لابارة عاليااة فاي التعاماال مااع ان العيناة المدروسااة لاد

مشاااكل العمااال التاااي يمكااالا ان تاااواجههم. فيماااا جااااء حملاااة شاااهادة 

%(  ملا بيلا باقي الشهادات، مما يعناي 48البكالوريوس بنلبة تقريبية )

ان العينااة المدروسااة لااديها المعرفااة العلميااة التااي تمكنااا ماالا مواجهااة 

ا عدداً كافياً ملا القاادة القاادريلا الأزمات التي قد تواجهها، حيث ان لديه

علااى التعاماال معهااا. فيمااا جاااء تمثياال الجاانس فااي ف ااة الااذكور نلاابة 

ويعود هذا الأمر اسلوو العمل الميداني الذي يمارسونه عاادة (.  78%)

لاارا المكتب ولأوقات متايلارة بلابب الياارل الاذي يحاد  بصاورة 

إلااى هيمنااة مفاج ااة فااي عماال شااركات الاتصااالات، الأماار الااذي ادى 

 الذكور على الأنثى على العمل.

%( اي 60الايرًا، كان عدد سنوات اليدمة دالال الشاركة بنلابة )

ً   20-11 ملا الف ة ) وبالتاالي فاإن العماال الاذيلا لاديهم سانوات (.  عاما

اليدمة هذه قادرون علاى اكتلااو المعرفاة بالمعرفاة التراكمياة عالياة 

 منع تيور العينة المدروسة. الملتوى في التعامل مع الق ايا التي ت 

 ( عينة الدراسة 1الجدول )

 توزيع الافراد المبحوثين حسب الجنس 

 المجمو   انثى  ذكر

 % العدد  % العدد  % العدد 

145 78 46 22 211 100 

 توزيع الافراد المبحوثين حسب الفئة العمرية 

 المجمو   فياكثر  60 60-51 50-41 40-31 30اقل ملا 

 % العدد  % العدد  % العدد  % العدد  % العدد  % العدد 

12 5.7 31 14.7 130 61.6 38 18 0 0 211 100 

 توزيع الافراد المبحوثين حسب التحصيل الدراسي 

اعدادية فما  

 دون
 المجمو   ماجلتير ودكتوراه  دبلوم عال   بكالوريوس  دبلوم

 % العدد  % العدد  % العدد  % العدد  % العدد  % العدد 

44 21 38 18 102 48 21 10 6 3 211 100 

 توزيع الافراد المبحوثين حسب سنوات الخدمة

 المجمو   فيكثر 30-21 20-11 10اقل ملا 

 % العدد  % العدد  % العدد  % العدد 

53 25 129 61 29 14 211 100 
 

 

 

 

 أدوات جمع البيانات

لإثااراء الجانااب النظااري للدراسااة، تاام اسااتيدام  الأدوات النظريةةة: .1

 الكتب والمجقت والدوريات، وكذلك الإنترن .

لإكمال الجانب الميداني ملا الدراسة تام اساتيدام   الأدوات الميدانية: .2

وت املا الاساتبيان محاوريلا ،  الاستبيان كيداة رسيلية لجمع البيانات

اذ تم بناء الاستمارة بالاعتماد (.  2رسيلييلا كما مو ح في الجدول )

 على المقاييس الجاهزة والمؤشرة ازاء كل متغير.
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 ( متغيرات الدراسة والمصادر المعتمدة في اعدادها 2الجدول )

 الابعاد الفرعية  المتغيرات 
اد  المصادر المعتمدة في اعتم 

 الاستبانة 

 المتغير المستقل 

 القيادة الابوية

 Boxun and et.al, 2000 القيادة الييرة

Yu and Ping, 2019 

Khalaf, and et.al 2020 

 2021اسماعيل، 

 القيادة الالاققية 

 القيادة المتللية )الاستبدادية( 

 المتغير المعتمد 

 الانلحاو التنظيمي 

 2021قرني،  الانلحاو النفلي 

 الانلحاو الجلدي  2022عبد العال، 
 

 حدود الدراسة

لغاياة   15/12/2022المهل الزمنية: كان  فترة انجاز الدراساة مالا   .1

1/5/2023. 

 لقتصالات/المنيقة الشمالية.الحدود التنظيمية: شركة زيلا العراق  .2

الحااادود البشااارية: جمياااع العاااامليلا فاااي شاااركة زيااالا العاااراق  .3

 لقتصالات/المنيقة الشمالية.

 الادوات الاحصائية المستعملة

مقياس الإحصاء الوصفي: وذلك لوصاف لاصااسلأ عيناة الدراساة  .1

الاساتبانة وعرل وتحليل إجابات العينة وفق الفقارات الاواردة فاي  

واساتيراا المتوسايات الحلاابية والانحرافاات المعيارياة والنلااب 

 الم وية ومعامقت الالاتقف.

( Simple Regression Analysisتحلياال الانحاادار البلاايط: )  .2

وهو احد الأساليب الإحصاسية التي تلتيدم لتو ايح التايثيرات بايلا 

 متغيريلا احدهما معتمد، والآلار ملتقل.

 ظري الإطار الن  

 اولاً: القيادة الابوية

  مفهوم القيادة الابوية .أ

( نظرية ثناسية للقيادة الأبوية في Chengاقترت الباحث التايواني )

( الو اع الثقثاي Farh & Cheng, 2000. ثام طارت )1995عاام 

الذي يتيلف ملا الللية والييرة والألاققية المتجذرة بعماق فاي الثقافاة 

للكونفوشيوسية. هذا النموذا الثقثي مبني للقيادة الأبوياة الاذي التقليدية  

يتيلف ملا القيادة الييرية والقيادة الألاققية والقيادة اللليوية، وتياوير 

( بصاقحية عالياة: القياادة الييرياة التاي PLSمقياس القياادة الأبوياة )

ة تشاامل الرعايااة الفرديااة والتفاااهم والتلااامح، تغيااي القيااادة الألاققياا

دون الاستفادة والنموذا  ير الأناني، والقيادة ،  النزاهة والعناية الواجبة

 ,Han & Yangاللليوية تشمل الياعة والاستبداد والتشديد والتعليم )

2021: 90 .) 

عليه يعتبر مفهوم القيادة الأبوية ملا المفاهيم الإدارياة التاي بادات 

اسالوو قياادة مشاترل   بالازدهار لاقل العقديلا الما ييلا. وقد ثب  انه

وفعال للغاية في منظمات الأعمال لأنه يقوم على بنااء الثقاة مالا لااقل 

تقديم جميع انوا  الدعم للمراوسيلا، وبالتالي  امان اللالية الميلقاة. 

وتعمل القيادة الابوياة كصافة ثقافياة تجماع بايلا الإحلاان والتفااني ماع 

ا بينهااا عققااة اللااييرة الاسااتبدادية فااي صاانع القاارار،  فاايمكلا وصاافه

هرميااة يوجااه ماالا لاقلهااا القاسااد الإداري الحياااة المهنيااة والشيصااية 

وفااي المقاباال ينااال القاسااد الااولاء ، للمراوساايلا بيريقااة مشااابهة لاا و

والياعة والاحترام. فهي اسلوو إداري يتيلب ملا القاسد توفير الرعاية 

رجيااة والحمايااة والإيثااار للمراوساايلا فااي بي ااة العماال الدالاليااة واليا

(Salih, 2021: 5.) 

بناءاً على ما سبق فان القيادة الأبوياة تعتبار مالا الأنمااط القيادياة 

الأكثر شيوعاً في الثقافة الصينية، وهي نمط قيادي يركز على الاهتماام 

بلعادة المراوسيلا ورفااهيتهم ماع و اع لاياة تجعلهام يقادمون علاى 

ون تقيياد لحرياتاه تحقيق الأهداف التنظيمياة، وقاد الاتاروهاا بينفلاهم د

(Luu & Djurkovic, 2019; Wan et al., 2020 فهاي  نماط .)

قيادي يجمع بيلا الللية والإحلان مثال الأو، والنزاهاة الألاققياة فاي 

 (.Öge et al., 2018إطار سليته  )

( القيااادة الابويااة بانهااا Hou et.al., 2019فااي حاايلا عاارف ) 

ر للمراوسايلا المقتارن الممارسات اللليوية علا طريق اصدار الاواما

بالقناعة لاديهم للقياام بالمهاام الميلوباة مانهم وذلاك بتجناب اللالوكيات 

الغياار الالاققيااة لكااي يلااتييع القاسااد التاايثير فااي ساالوكهم، فيمااا اشااار 

(Khorakian et.al., 2021 بان القيادة الابوية مزيا مالا المكوناات )

والمكوناات   (( وتشمل مكوناات عناصار الاساتبدادhardwareالصلبة  

( وتشمل المكونات الالاققياة والييارة، اي ان علاى Softwareاللينة )

القاسد تيبيق العقوبة على المراوسيلا الاذيلا يقوماون بيارق التعليماات 

وقواعد العمل، وملا جانب الار فتشاتمل المكوناات الالاققياة والييارة 

 عندما يكشف القادة الابويون علا رعايتهم تجاه كل مو ف.

 اهمية القيادة الابوية . ب

 ;Abed, 2021: 3)تتمثاال اهميااة القيااادة الابويااة فااي الاتااي: 

Albrecht, 2020 :9; Mukuha, 2015: 321; Salih, 2021: 

(3 

الاهتمام الكبير بالرفاهياة الشيصاية لجمياع الماو فيلا العاامليلا فاي  .1

مثاال ، مااع المشاااركة الفعالااة فااي افااراحهم، دون اسااتثناء، المنظمااة

 الزواا والنجات.

تقوية الروابط العاطفية بيلا القاسد والمراوسايلا للوصاول إلاى الأداء  .2

 المتميز للمنظمة.

 توحيد مواقف العامليلا دالال المنظمة. .3

ملاااعدة القاسااد الأبااوي لمراوساايه ماالا لاااقل لالااق بي ااة وديااة فااي  .4

 المنظمة.

القاسااد يتصاارف مثاال الأو مااع العمااال. سااوف يناااق  ق اااياهم  .5

ى يتمكنوا ملا بذل قصاارى جهادهم بادلاً مالا الاهتماام الشيصية حت 

 فقط بمشاكل عمل العمال.

 العمل والرعاية الأبوية والعيف تجاه العمال. .6

 تحفيز المو فيلا على تقديم المزيد ملا الإبدا . .7

 رفع قيمة المو فيلا اجتماعياً وثقافياً. .8
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( Abed, 2021: 3ادرجهاا )للقياادة الأبوياة لاماس لاصااسلأ مهماة 

 وعلى النحو الاتي: 

 تبني المراوس كعقلية. .1

 الولاء الشيصي، الذي يقود المراوسيلا إلى الاستعداد لقمتثال. .2

 الاستبداد حلاس يتكيف مع وجهة نظر المراوسيلا. .3

 الللية  ير قابلة للتوزيع عندما تصبح وا حة جداً مع الشيلأ. .4

 لتلللل الهرمي.العزلة الاجتماعية والإقصاء دالال ا .5

 اسمح لنوايا القاسد بالبقاء وا حة وحرة للنقاش. .6

 القاسد كنموذا ومعلم، يتمتع بللية قوية على الآلاريلا. .7
 

 ابعاد القيادة الابوية . د

 Farh; Cheng 2000  ،Cheng et  (اتفق العديد ملا الباحثيلا 

al., 2004; Wu et al., 2011; Cicellin et al., 2015; Chou, 

2015; Chan, 2017; Chai et al., 2020;  ،و  2022اساماعيل

 ( الى ان ابعاد القيادة الابوية متمثلة في الاتي:2022، عشري

( : تشاير إلااى ساالول Benevolent Leadershipالقياادة اليياارة) .1

القاسد الذي يظهر الاهتمام بالرفاهية المهنية والشيصية للمراوسيلا، 

لاي تاوفير بي اة عمال يلاودها اجاواء اسارية، حيث يحرص القاسد ع

تعاازز العققااات الشيصااية التااي تتجاااوز العققااات المهنيااة مااع 

المراوسيلا، وملاعدتهم في إيجاد حلول لما يوجهونه ملا مشكقت، 

ف قً علا تكويلا عققات وطيدة معهم، وتجنب إحاراا المراوسايلا 

، وتنفاذ القواعاد عقنية، كما يتحلى القاسد بالييبة والتلاامح والإقناا 

 والمعايير التنظيمية بيريقة اكثر مرونة.

( تشاير إلاى سالول القاساد Moral Leadershipالقيادة الألاققياة ) .2

الاذي يعماال علاى لالااق منااخ تنظيمااي مناتا يلااوده التعامال  ااملا 

الإطار الألاققي، وبما تلمح به القوانيلا والأنظمة دالال المنظمات، 

اشى مع المعايير الألاققية واحترام حقوق كما يتصرف القاسد بما يتم

وكرامة الالاريلا، ملا لاقل مجموعة ملا الممارساات جاديرة بالثقاة 

تتميز بالنزاهة والإيثار والتحفيز، مع ابتعاد القادة علا الوسااسل  يار 

المشااروعة لتحقيااق الأهااداف، او الاسااتفادة ماالا جهااود المراوساايلا 

 الاققية. لمصالحهم الشيصية، والتعامل معهم بيريقة

( تشير إلى سالول (Authoritarian leadershipالقيادة اللليوية  .3

القاسااد الااذي يملااي ويفاارل الأدوار الو يفيااة، ويحااد ماالا حريااة 

التصاارف او الاسااتققلية الممنوحااة للمراوساايلا فااي التعبياار عاالا 

آراسهم، ف قً علا اتيااذ كافاة القارارات دون استشاارة مراوسايه، 

القاساد باللالية واللاييرة الميلقاة علاى المراوسايلا، ويتلم سلول  

 وتوجيه التعليمات والأوامر بشكل  ير قابل للنقاش .

 ثانياً: الانسحاب الوظيفي

 مفهوم الانسحاب الوظيفي .أ

يعااد الانلااحاو الو يااف احااد اللاالوكيات الهامااة التااي يجااب ان 

 Wang andتحظى باهتمام المنظمة نظراً لتيثيرها على اداء المنظمة )

Yi, 2012, 18 .) اذ يشير الانلحاو الاو يفي الاى اناه مجموعاة مالا

الللوكيات التي تؤدي بالفرد العامل الى عدم الر اا عالا العمال والتاي 

تقود الى وصولهم الى درجاة التجناب والابتعااد عالا الموقاف )العمال( 

فالللوكيات الفردية التي يكون مصدرها الفرد العامل اثنااء العمال هاي 

ظهور فجوة نفلية وجلدية بينه وبيلا المنظماة التاي يعمال فيهاا نتيجة ل

فتاانعكس هااذه اللاالوكيات علااى التاازام الفاارد (. 252، 2022)قرنااي، 

العامل دالال المنظمة فتنحرف اهدافه علا اهداف المنظمة،  مماا يقاوده 

 :2014الى عدم الاهتمام بالمنظمة بكوناه عنصار مهام فيهاا )محماود،  

42.) 

الانلحاو استجابةً لمواقف العمل، وملا ابارز   اذ تحد  سلوكيات

هذه الللوكيات عدم الر ا الو يفي، والافتقار إلى الالتازام التنظيماي، 

والانلااحاو ماالا الو يفااة  وقااد يكااون الانلااحاو جلاادياً او نفلااياً، 

والللوكيات الجلدية هي اكثر سلوكيات الانلحاو شاهرة، ومالا امثلاة 

وتارل العمال ونقال الو يفاة الادالالي هذه الللوكيات التغيب والتايلاير  

ودوران المو فيلا. بالنلبة لقنلاحاو النفلاي  البااً ماا يرعتبار الأفاراد 

المنفصاالون نفلااياً كلااالى او ماارهقيلا، فيصاابحون  ياار مقبولااون فااي 

وياؤدون جهاوداً ، العمل، اذ يفتقرون إلاى الحاافز والحمااس فاي العمال

 (.Jabbar & Zubaidi, 2023: 525منيف ة في الو يفة )

(  الانلحاو مالا الاو يفي Liu, et.al., 2023: 5فيما ا اف  )

متكون ملا انيفال الأداء،  والتيلاير، والغياو، ونوايا الدوران العمل، 

ويتم تصويره ملا لاقل دافاع لتجناب و اع العمال  يار اللاار و يار 

، المواتي، وعلى الر م ملا عدم ر بة المنظمة في الانلحاو ملا العمل

يمكلا اعتبار الانلحاو مالا العمال اسالوو تكياف بنااء وطريقاة إلا انه  

لتهدسة الحالات العاطفية الللبية للعودة إلى الحالة الأساسية المتوقعة ملا 

قباال المااو فيلا، اذ قااد يحاااول المو فااون ذوو المااؤهقت لعاليااة الااذيلا 

يعاانون ماالا اليجاال تجناب حالااة العمالااة الناقصاة  ياار اللااارة و ياار 

والتي لها آثاار سالبية علاى صاورتهم الذاتياة ،  جربة العملالمواتية او ت 

وتقديرهم لذاتهم وهويتهم الاجتماعية، اذ يمكلا النظر إلى الانلحاو ملا 

العمل كنو  ملا التيقلم ملا قبل المو فيلا ذوي الماؤهقت العالياة الاذيلا 

يعاانون ماالا اليجاال حياث يتجنبااون تهديااد صاورتهم الذاتيااة وتقااديرهم 

مما يؤدي الى ا هار اشكالًا ،  الاجتماعية في بي ة عملهملذاتهم وهويتهم  

ميتلفة ملا سلوكيات الانلحاو ملا العمل لإبعاد انفلهم مؤقتاً علا حالاة 

العمالة الناقصة  يار المر اوو فيهاا، والتاي تتاراوت مالا التايلار عالا 

العمل، والاتقق الأعذار لليروا ملا العمل، والاذ فترات راحة طويلاة 

والارها الاعتذار باالمرل. ،  ط في الأنشية الشيصيةوالانيرا،  للغاية

 عندما لا يكونون مر ى.

( الااى ان الانلااحاو Ng, et.al.., 2016: 99فيمااا ا اااف )

الو يفي مجوعة ملا الاسباو متمثلة بعدم الر اا الاو يفي ف اقً عالا 

اسباو  عف القيادة التي تقود الفرد العامال الاى عادم انلاجامه دالاال 

مما يوصله الى مرحلة ترل العمل والانلحاو النهاسي منها، بي ة العمل  

( الى ان الانلاحاو الاو يفي هاو  Elçi, et.al., 2016: 2فيما اشار )

فقدان الحيوياة الذاتياة والتاي تمثال عنصاراً اساساياً فاي رفاهياة الفارد 

( يانعكس Karabay, 2014, 99العامل. علياه فالانلاحاو الاو يفي )

 بللوكيات المو فيلا الللبية بلبب  غوط العمل دالال منظماتهم.

تاي يقاوم عليه فالانلحاو الو يفي هو مجموعة ملا اللالوكيات ال

بها المو ف نتيجاة وجاود فجاوة او ملاافة نفلاية وجلادية بيناه وبايلا 

المنظمة التي يعمل بها، وتنشي هذه الفجوة بلبب شعور المو ف بالظلم 

(. 309،  2023وعدم الر ا عالا العمال دالاال المنظماة )عباد العاال،  

وماالا ذلااك يلااتنتا بااان الانلااحاو الااو يفي هااي انيفااال كفاااءة اداء 

قدرته على التعامل مع فريق العمل دالال المنظمة، مماا   المو ف وعدم

 يقود الى انيفال انتاجية المنظمة.
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يشير عدد ملا الباحثيلا الى ان اسباو الانلاحاو الاو يفي متمثلاة 

 .ELÇİ, et.al( و )Gordon and Brennan, 2019, 51بالاتي: )

 (Khalid, 2022( و )Liu, et.al., 2022( و )48 ,2018

 الصرا  دالال بي ة العمل. .1

 اسباو الاسرة ومتيلباتها. .2

 التغيب الملتمر علا العمل. .3

 فقدان فرص التقدم الو يفي .4

انيفااال ساااعات العماال الفعليااة مقارنااةً مااع عاادد ساااعات الاادوام  .5

 الميلوبة.

 الارهاق الو يفي و الاجهاد المهني. .6

 مياطر بي ة العمل. .7

 .فظا ة الملؤول .8
 

 الانسحاب الوظيفيابعاد  .ج

(. 2022حااددت ابعاااد الانلااحاو الااو يفي بااالاتي )عبااد العااال،

( و )مرسااي، Sims and Boytell, 2015( و )2020، و)عشااري

2014)( .Swider and Swider, 2014: ) 

الانلحاو النفلي: الاساليب النفلية التي يعبر مالا لاقلهاا المو اف  .1

المنظمة، نتيجة مروره بلللة ملا علا عدم ر اه علا بي ة العمل في 

 غوط العمل وال غوط النفلية لا يلتييع التغلب عليها او التوافاق 

معها، لتؤدي به في النهاية الى الانفصال النفلي علا المنظمة، وعدم 

احلاسااه بالارتباااط بهااا، او تبعيتااه لهااا. فالانلااحاو النفلااي هااو 

الواجباات مجموعة ملا سلوكيات المو ف المرتبياة باالهروو مالا  

والملؤوليات المترتبة على الو يفة، والتي تيتي كنتيجة للملافة التي 

تتزايد بيلا المو ف والمنظمة التي يعمل لديها بما يشمل عققتاه ماع 

 المدراء او الزمقء.

الانلحاو الجلدي: الاساليب التاي يعبار مالا لاقلهاا المو اف عالا  .2

ناتا عنهاا هاروو عدم ر اه علا بي اة العمال فاي المنظماة والتاي ي 

جلدي ملا بي ة العمل كالتيلار عالا الح اور او الغيااو او التنصال 

ملا الاجتماعات وقد تصل في النهاياة الاى تارل العمال. فالانلاحاو 

الجلدي ملا العمل يتمثل بميتلف العمليات التي ينتا عنها هاروو ) 

انلحاو( جلدي ملا بي ة العمل سواء كان انلاجام قصاير او طويال 

لى عدة اشكال منها التيلار عالا العمال، ت ايع لقااءات المدى وهو ع

العمل، التمديد العمدي لفترات الراحة، التغياب عالا العمال، والاياراً 

 نية ترل العمل.

 الجانب العملي 

اولا: قيةةةار درجةةةة المصةةةداقية والاعتماديةةةة علةةة  أداة الدراسةةةة 

 )الاستبانة( 

علاى   قام الباحثان بغارل تحدياد درجاة المصاداقية والاعتمادياة

 Internalالنتاسا المحققة باستيدام كال مالا معامال الاتلااق الادالالي 

Consistency   اعتماداً على معامل الارتبااط البلايط بايلا بناود قاسماة

الاسااتبانة، كمااا تاام حلاااو درجااة الاعتماااد علااى النتاااسا المحققااة 

Reliability Coefficient  في كل قلم ملا اقلام الاستبانة باساتيدام

 .Cronbach Alphaثبات معامل ال

 قيار درجة مصداقية أداة الدراسة  ❖

 Validity( نتاسا قيااس درجاة مصاداقية 3يو ح الجدول رقم )

 -استجابات مفردات عينة الدراسة لمتغيارات الدراساة القياادة الابوياة   

الانلاو الو يفي، اعتماداً على معامل الارتباط البليط بيلا بناود قاسماة 

 ( . Pنوية الارتباط ) الاستقصاء بجانب مع

 ( الاتساق الداخلي لأبعاد القيادة الابوية3جدول ) 

P-value Correlation  Items NO 

 1 .طريقة تعامل رسيلي في العمل معي تشعرني باني بمثابة فردً ملا عاسلته ** 0.497 0.00

 2 .يقدم لي يد العون حيلا اواجه المتاعبرسيلي في العمل  ** 0.608 0.00

 3 .يهتم رسيلي في العمل بحياتي الشيصية بعيدا علا عققات العمل ** 0.632 0.00

 4 .يظهر رسيلي في العمل باستمرار اهتماماً براحتي ** 0.574 0.00

 5 .يلبي رسيلي في العمل ميالبي الشيصية عندما اطلب منه ذلك ** 0.607 0.00

 6 .يلاعدني رسيلي في العمل عندما اواجه مشاكل صعبة في العمل ** 0.599 0.00

 7 .يتمتع رسيلي بالمصداقية والنزاهة عند تقييم اداء العامليلا في العمل ** 0.540 0.00

 8 .يوز  رسيلي في العمل المهام المرتبية بالعمل على المو فيلا وفقاً لقدراتهم ** 0.552 0.00

 9 .يف ل رسيلي في العمل مصلحة المراوسيلا على مصالحه الشيصية ** 0.577 0.00

 10 .يثملا  رسيلي في العمل ملاهماتي وانجازاتي التي احققها في العمل **0.622 0.00

 11 .لا يلتيدم رسيلي في العمل العققات الشيصية للحصول على مكاسب شيصية **0.445 0.00

ً ييلب رسيلي في  **0.592 0.00  12 .العمل تنفيذ تعليماته حرفيا

 13 .يعود القرار الفاصل في الاجتماعات داسماً لرسيلي في العمل **0.522 0.00

 14 .يظهر سلول رسيلي في العمل داسماً بمظهر المليير امام العامليلا **0.646 0.00

 15 .اشعر بال غط عند العمل مع رسيلي **0.626 0.00

 16 رسيلي في العمل بتينيبي في حالة عدم انجاز المهام الموكلة الي.يقوم  **0.555 0.00

           **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ملا الجدول اللابق فإن معامقت الارتباط لفقرات الابعاد )القياادة 

، القيادة المتللية ( لهاا عققاة إيجابياة قوياة، القيادة الألاققية،  الييرية

وبالتاالي يمكالا الاعتمااد علاى هاذه (. α = 0.01عند ملاتوى الدلالاة )

وهذا يادل علاى قاوة المعاامقت وبالتاالي ، العبارات في إجراء الدراسة

 تتميز بمعامل اتلاق عالي .

 (الاتساق الداخلي لأبعاد الانسحاب الوظيفي 3جدول ) 

P-value Correlation  Items NO 

ً  بالعزلة لا اشعر **0.633 0.00  1 .بالعمل زمقسي علا فكريا

ً  اركز **0.612 0.00  2 .عملي اداء اثناء ذهنيا

 3 .عملي اداء اثناء الو يفي ملتقبلي في لا افكر **0.581 0.00

 4 .مهامي الو يفية إنجاز في اركز طويقً  **0.619 0.00

 5 .العمل ساعات لاقل الانترن  لا استيدم **0.625 0.00

 6  الحاجة عند العمل في لزمقسي الملاعدة ابدي **0.580 0.00

 7 لا اقوم باستغقل اوقات العمل الرسمية لإتمام اعمال ومهام شيصية **0.659 0.00

 8 اتبادل الحديث مع زمقسي علا موا يع لا عققة لها بالعمللا  **0.665 0.00

 9 التزم بيوقات العمل الرسمية حتى انتهاء توقي  العمل **0.621 0.00

 10 لا اق ي وقتاً طويقر في الاستراحة اثناء العمل **0.627 0.00

 11 لا اتغيب علا ح ور العمل دون عذر **0.654 0.00

 12 الر بة في ح ور الاجتماعات الرسمية للعمللدي  **0.600 0.00

 13 لا افكر كثيراً في ترل العمل 0.582 0.00

 14 اشعر ان عملي الحالي يوفر لي الامان الو يفي  **0.512 0.00

 15 اشارل زمقسي في اداء بعض الاعمال الموكلة اليهم **0.553 0.00

 16 اصل الى عملي في وق  مبكرة **0.698 0.00

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

( يقحا  با ن معاامقت الارتبااط لفقارات الابعااد 3ملا الجدول )

عناد ،  الانلحاو الجلدي ( لها عققة إيجابية قوياة،  )الانلحاو النفلي

وبالتااالي يمكاالا الاعتماااد علااى هااذه (. α = 0.01ملااتوى الدلالااة )

وهذا يادل علاى قاوة المعاامقت وبالتاالي ، العبارات في إجراء الدراسة

 تتميز بمعامل اتلاق عالي . 

 ثانيا : وصف وتشخيص متغيرات الدراسة

 وصف وتشخيص ابعاد القيادة الابوية  .أ

الابوياة ) استندت الباحثتان على اربعة ابَعاد لقياس متغيار القياادة  

والقياادة اللاليوية(،وذلك باساتيدام ،  والقيادة الألاققية،  القيادة الييرية

( عبارة اعتماداً على مقياس ليكرت اليماسي، وفيماا يايتي وصاف 16)

 لهذا المتغير على وفق وجهة نظر الأفَراد المبحوثيلا:

( إلى ان إِجابات الأفَراد المبحاوثيلا فيماا يتعلاق 4ويشير الجدول )

( كانا  متجهاة X1– X16عاد القيادة الابوية مالا لااقل العباارات )بيبَ 

فاي حايلا كاان نلابة المتفقايلا (. % 58.087نحو الاتفاق العام والبالغ )

%( اما عادم الاتفااق لِإجاباات الأفَاراد المبحاوثيلا 28.441الى حد ما )

(%( وهااذا مااا يشااير الااى تااوفر ابعاااد القيااادة 13.470بمعاادل مقااداره 

لمنظمااة المبحوثااة، ولقااد عااززت تلااك المعاادلات متوسااط الابويااة فااي ا

(وهااو اعَلااى ماالا الوسااط الحلااابي 3.606الأوَساااط الحلااابية البااالغ )

وان البعااد  0.828( وبااانحراف معياااري مقاادراه ))3الفر ااي البااالغ )

الااذي اسااهم وبشااكل كبياار فااي إثااراء هااذا المتغياار هااو )بعااد القيااادة 

(. (3.726الحلابي التي جاءت  ويعزز ذلك ملا قيمة الوسط(.  المتللية

 (.  ( 0.889وبانحراف معياري قدره

 ( التوزيعات التكرارية والأوَساط الحسابية وانحرافات المعيارية ونسب الاستجابة لأبعاد القيادة الابوية 4الجدول )

 

 الابعاد
 الأس لة 

 الاستجابة 

 الوسط 

 الحلابي

 الانحراف 

 المعياري

لا اتفق  

 بشدة
 اتفق الى حد ما  لا اتفق

 اتفق

 بشدة

 %  %  %  %  % 

6-1 القيادة الييرة  3.239 8.452 27.409 41.627 19.273 3.654 0.842 

11-7 القيادة الالاققية   3.412 14.123 32.986 34.123 15.355 3.438 0.754 

16-12 القيادة المتللية   2.370 8.815 24.929 41.611 22.275 3.726 0.889 

المتوسط العام لمتغير القيادة 

 الابوية
3.007 10.46333 28.44133 39.12033 18.96767 3.606 0.828333 
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 وصف وتشخيص أبعاد الانسحاب الوظيفي  . ب

 االاو يفي المتمثال  بااستيدم الباحثتاان لقيااس متغيار الانلاحاو 

( عباارة اعتمااداً علاى 16الانلاحاو الجلادي ( )،  )الانلحاو النفلاي

مقياس ليكرت اليماسي، وفيماا يايتي وصاف لهاذا المتغيار علاى وفاق 

 وجهة نظر الأفَراد المبحوثيلا:

( إلى ان إِجابات الأفَاراد المبحاوثيلا فيماا 5ويشير الجدول )       

( X17– X32يفي مالا لااقل العباارات )يتعلق بيبَعاد الانلحاو الاو 

في حيلا كان نلابة (.  57.18كان  متجهة نحو الاتفاق العام والبالغ )%

%( امااا عاادم الاتفاااق لِإجابااات 29.443المتفقاايلا الااى حاادما بلغاا   )

(. وبهاذا يمكالا القاول ان 13.417الأفَراد المبحوثيلا بمعدل مقداره )%

ولقد عاززت تلاك ، لو يفي ادارة الشركة المبحوثة تحد ملا الانلحاو ا

( وهاو اعَلاى مالا 3.598المعدلات متوسط الأوَسااط الحلاابية الباالغ )

( وبااااانحراف معياااااري 3الوسااااط الحلااااابي الفر ااااي البااااالغ )

(( وان البعااد الااذي اسااهم وبشااكل كبياار فااي إثااراء هااذا 0.826مقاادراه

وذلك مالا قيماة الوساط الحلاابي (.  المتغير هو )بعد الانلحاو النفلي  

 (.0.851وبانحراف معياري قدره) (. (3.658جاءت التي

 التوزيعات التكرارية والأوَساط الحسابية وانحرافات المعيارية ونسب الاستجابة لمتغير أبَعاد الانسحاب الوظيفي  5)الجدول ) 

الانحراف  

 المعياري

الوسط  

 الحلابي

 قياس الاستجابة 

 اتفق اتفق بشدة الأبَعاد الأسَ لة 
الى حد  

 ما
 لا اتفق

لا اتفق  

 بشدة

 %  %  %  %  % 

0.851 3.658 18.839 41.469 28.140 9.182 2.310 X24-X17  الانلحاو النفلي 

0.801 3.539 18.306 35.604 30.746 12.441 2.903 X32-X25  الانلحاو الجلدي 

 المعدل العام 2.6065 10.8115 29.443 38.5365 18.5725 3.5985 0.826

 

 ثالثا: اختبار الفرضيات

لا يوجد تيثير معنوي ذو دلالة احصااسية   الفرضية الرئيسة الاول  : .أ

 للقيادة الابوية  في الانلحاو الو يفي في المنظمة المبحوثة.

( ان هنااال عققااة تاايثير عكلااية 6يظهاار ماالا نتاااسا الجاادول )

 (R2)للقياااادة الابوياااة فاااي الانلاااحاو الاااو يفي معامااال التحدياااد 

وهاااي قاااوة تفلااايرية جيااادة والتاااي تفلااار ماااا قيمتاااه  (. 00_82)

(ملا التبايلا الحاصل في عدم انلاحاو العاامليلا  نااتا عالا 00_82)

التغيرفااي ممارسااات القيااادة الابويااة  فااي المنظمااة المبحوثااة    وإن 

%( تعود لعوامل 18المصادر الالارى  ير معلومة تفلر ما نلبته )

( Fالارى لم تدلال في انموذا الدراسة   وما يؤكد ذلك قيمة التبايلا )

( اقاال ماالا الدلالااة 0.000دلالااة إحصاااسية )( وب 1.597التااي بلغاا  )

وتفلر هذه النتيجة باين ادارة المنظماة المبحوثاة    (.  0.05المعنوية )

تعمل على الحد  ملا الانلحاو الو يفي مالا لااقل ممارساتها لانمط 

القيادة الابوية ،وبهذا ترفض الفر ية العدمية وتقبل فر اية البديلاة  

لة احصاسية للقيادة الابوية  في التي تنلأ بوجود تيثير معنوي ذو دلا

 الانلحاو الو يفي في المنظمة المبحوثة.

 ( اختبار الانحدار البسيط لأثر القيادة الابوية  في الانسحاب الوظيفي  6جدول ) 

المتغير  

 التابع 
Model Summer Sig F 

Mean 

Square 

Df 

 

Sum of 

squares 

Model 

 

الانلحاو  

 الو يفي 

R2 R 
b000 1.597 

 الانحدار 0.297 1 0.297

_8200 _8700 .1860 
 البواقي  38.630 208

 المجمو   38.926 209

 الاتبار الفر يات الفرعية 

لا يوجةةد تةة ثير معنةةوي ذو دلالةةة احصةةائية للقيةةادة الخيةةرة  فةةي  •

 الانسحاب الوظيفي في المنظمة المبحوثة

( ان هنال اثر عكلي للقيادة الييارة  7يظهر ملا نتاسا الجدول )

 (R2)فااي الانلااحاو الااو يفي حيااث بلغاا  قيمااة معاماال التحديااد 

(مالا 0.90وهي قوة تفليرية جيدة والتي تفلر ماا قيمتاه )  (.  0.90)

التباايلا الحاصال فاي الانلاحاو الااو يفي نااتا عالا التغيرفاي نمااط 

القيادة الييرة التي تمارسا ادارة المنظماة المبحوثاة   وإن المصاادر 

%( تعود لعوامل الارى لم 10الالارى  ير معلومة تفلر ما نلبته )

( التاي Fا يؤكاد ذلاك قيماة التباايلا )تدلال في انموذا الدراساة   وما

( اقل ملا الدلالة المعنوياة 0.000( وبدلالة إحصاسية )1.880بلغ  )

(0.05.) 

 ( اختبار الانحدار البسيط للقيادة الخيرة  في الانسحاب الوظيفي 7جدول ) 

المتغير  

 التابع 

Model 

Summer 
Sig F 

Mean 

Square 
Df 

Sum of 

squares 

Model 

 

الانلحاو  

 الو يفي 

R2 R 
b000 1.880 

 الانحدار 0.349 1 0.349

0.90 0.95 .1850 
 البواقي  38.577 208

 المجمو   38.926 209
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لا يوجةةد تةة ثير معنةةوي ذو دلالةةة احصةةائية للقيةةادة الاخلاقيةةة  فةةي  •

 الانسحاب الوظيفي في المنظمة المبحوثة

( ان هنااال اثاار معنااوي  للقيااادة 8يظهاار ماالا نتاااسا الجاادول )

الالاققية في الانلحاو الاو يفي حياث بلغا  قيماة معامال التحدياد 

(R2) (0.56 .)  وهااي قااوة تفلاايرية ساالبية والتااي تفلاار مااا قيمتااه

ماط %( ملا التبايلا الحاصل في الانلحاو الاو يفي نااتا عالا ن 56)

القياااادة الالاققياااة التاااي تمارساااها ادارة المنظماااة المبحوثاااة  وإن 

%( تعااود  44المصااادر الالااارى  ياار معلومااة تفلاار مااا نلاابته )

لعوامل الارى لم تدلال في انموذا الدراساة  وبهاذا يمكالا القاول ان 

ممارسة نمط القيادة الالاققية في المنظمة المبحوثاة يقلال مالا نلابة 

( التااي بلغاا  Fيؤكااد ذلااك قيمااة التبااايلا )الانلااحاو الااو يفي ومااا 

( اقاال ماالا الدلالااة المعنويااة 0.000( وبدلالااة إحصاااسية )1.218)

(0.05.) 

 ( اختبار الانحدار البسيط لأثر القيادة الاخلاقية   في الانسحاب الوظيفي 8جدول ) 

المتغير  

 التابع 

Model 

Summer 
Sig F 

Mean 

Square 
Df 

Sum of 

squares 
Model 

الانلحاو  

 الو يف

R2 R b000 1.218 0.227 1 .227 الانحدار 

0.56 0.76   0.186 
 البواقي  38.700 208

 المجمو   38.926 209

لا يوجةةد تةة ثير معنةةوي ذو دلالةةة احصةةائية للقيةةادة المتسةةلطة  فةةي  •

 الانسحاب الوظيفي في المنظمة المبحوثة.

( ان هنال اثر للقياادة التلاليية فاي 9يظهر ملا نتاسا الجدول )

 (R2)الانلاااحاو الاااو يفي  حياااث بلغااا  قيماااة معامااال التحدياااد 

%( 56وهي قوة تفليرية جيادة والتاي تفلار ماا قيمتاه ) (.  0.566)

القياادة ملا التبايلا الحاصل في الانلحاو الو يفي  ناتا علا اسالوو 

التلااليي التااي تمارسااه ادارة المنظمااة المبحوثااة   وإن المصااادر 

%( تعود لعوامل الارى لم   44الالارى  ير معلومة تفلر ما نلبته )

( التاي Fتدلال في انموذا الدراساة   وماا يؤكاد ذلاك قيماة التباايلا )

( اقل ملا الدلالة المعنوياة 0.000( وبدلالة إحصاسية )0.375بلغ  )

ا ترفض الفر ية العدمياة وتقبال البديلاة والتاي تانلأ (.وبهذ0.05)

على وجود تيثير معناوي ذو دلالاة احصااسية للقياادة المتلالية  فاي 

 الانلحاو الو يفي في المنظمة المبحوثة.

 ي ( اختبار الانحدار البسيط لأثر القيادة المتسلطة في الانسحاب الوظيف9جدول ) 

المتغير  

 التابع 
Model Summer Sig F 

Mean 

Square 
Df 

Sum of 

squares 
Model 

الانلحاو  

 الو يفي 

R2 R 
b000 0.375 

 الانحدار 0.070 1 0.070

0.566 0.752 0.187 
 البواقي  38.856 208

 المجمو   38.926 209

تتبايلا ابعاد القيادة الابوية في ملاتوى تيثيرهاا فاي  الثانية:الفرضية   . ب

 الحد ملا الانلحاو الو يفي في الشركة المبحوثة 

قااام الباحثااان بااإجراء تحلياال الانحاادار المتعاادد المتاادرا لبيااان 

الاذى ،  درجات واولويات اثر هاذه الأبعااد ماع تحدياد معنوياة الاثار

 (.10يعرل نتاسجه الجدول )

 ( نتائج تحميل الانحدار المتعدد المتدرج الأثر أبعاد القيادة الابوية  في الانسحاب الوظيفي 10جدول) 

 المعالم
القيمة 

 المقدرة

الييي  

 المعياري

معامل الييي  

 Betaالمعياري
T المحلوبة P 

الدلالة  

 الاحصاسية 

 معنوية 000. 13.430  174. 2.331 الجزء الثاب  

 معنوية 000. 4.651 215. 022. 101. القيادة الييرة

 معنوية 000. 6.619 307. 021. 141 القيادة الالاققية 

 معنوية 000. 3.767 172. 022. 081. القيادة المتللية 

المتعادد المتادرا  الانحدار( الى معنوية نموذا 10يشير الجدول )

وان تباينا  ،  لأثر جميع ابعاد الانماط القيادية على الالافاقات التنظيمية

  Tوفقاا لقايم  يايتيدرجات واولوياات اثار كال بعاد عالا الالاار وكماا 

 :المحلوبة

   6.619    القيادة الخيرة       ▪

 4.651القيادة الاخلاقية        ▪

 3.819     ة المتسلطة دالقيا ▪

وبهذا يمكن القول ان هناك تباين في ت ثير ابعةاد القيةادة الابويةة 

 .في الانسحاب الوظيفي

 الاستنتاجات والتوصيات 

ركز الباحثاان فاي هاذا المبحاث علاى عارل الاساتنتاجات التاي 

طريقها ياتم تقاديم مجموعاة مالا توصل  إليها نتاسا الدراسة والتي علا  

عالجة مشكلة الدراساة، بماا يتناا م ماع  المقترحات على نحو يرلهم في مر

ناقشتهر ملا استنتاجات، برغياة بنااء تصاورات حاول مادى تيبياق  ما تم مر

المرييط الفر ي للدراسة في الميدان المبحو ، ف قً علا تقديم بعض 

تغيرا لتقبلية ذات الصلة بمر قترحات المر  :وكما ييتي، ت الدراسةالمر
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 الاستنتاجات 

تمثل الاستنتاجات المعرو ة الحصيلة الفكرية لهذا البحث، وهي 

 على النحو الآتي: 

ان المعدل العام الإجاباات الأفاراد المبحاوثيلا لأبعااد القياادة الابوياة   .1

كان  جيدة وبالاتجاه الإيجاابي ماا يؤكاد ان ادارة الشاركة المبحوثاة  

اهتمامااا متزاياادة بالقيااادة الابويااة  بيبعادهااا )القيااادة اليياارة، تااولي  

 والقيادة الألاققية، والقيادة اللليوية( وعلى النحو الاتي:

حقق بعد القيادة المتللية  المرتبة الأولى ملا حيث الأهمية الترتيبياة  •

مقارنة بيبعاد القيادة الابوية  الألارى، مما يدل على ان قيادة الشركة  

وثة تولي اهتماام بالتعليماات والاوامار الصاادرة مالا الادارات المبح

 العليا.

، حقق بعد القيادة الييرة  المرتبة الثانية مالا حياث الأهمياة الترتيبياة •

ممااا ياادل علااى تبنااي ادارة الشااركة  المبحوثااة نمااط القيااادة اليياارة  

 وممارستها بشكل جيد.

العبارات الياصة  وفي المرتبة الثالثة جاءت إجابات المبحوثيلا بشين •

ببعد القيادة الألاققية  والتي تشير الى تمتع الادارة العليا بنمط القيادة 

الالاققية الذي يتلم بالمصداقية والشفافية والعدالاة فاي التعامال ماع 

 الافراد .

ان المعدل العام الإجابات الأفراد المبحاوثيلا كاان جيادة لأبعااد الحاد  .2

ه الإيجااابي مااا يؤكااد ان الشااركة ماالا الانلااحاو الااو يفي  وبالاتجااا

المبحوثة تعمل على المحافظة على مواردها البشرية ملا لاقل الحاد 

 ملا الانلحاو النفلي والجلدي  وعلى النحو الاتي:

يوجد اثر معنوي للقيادة الابوية  مجتمعة في الانلحاو الو يفي، ماا  •

لابوياة يدل على انه كلما زاد تبني الميادان المبحاو  لأبعااد القياادة ا

 كلما حد ملا  نلبة الانلحاو الو يفي.

وجااود اثاار معنااوي لأبعاااد القيااادة الابويااة  منفااردة فااي الحااد ماالا  •

 الانلحاو الو يفي  في الميدان المبحو .

تبايلا تيثير ابعاد القيادة الابوياة  فاي الانلاحاو الاو يفي  اذ احتلا   •

ة الالاققياة  ثام القيادة الييرة المرتبة الاولى في التيثير ويليهاا القيااد

 القيادة المتللية .

 التوصيات

يمكلا عرل اهم التوصيات التاي تام التوصال اليهاا اساتنادا الاى 

نتاسا الدراسة الميدانية مع اليات للتنفيذ والجهة الملؤولة علا التنفيذ في 

 (.11الجدول )

 التنفيذ ( المقترحات واليات 11جدول) 

 آليات التنفيذ  الجية المسؤولة عن التنفيذ  التوصيات المقترحة  ت

1 

العمل علاى تعزياز نماط القياادة 

الييرة لما لها ملا تيثير في تقليل 

 الانلحاو الو يفي  

الماااااااديرون والراسااااااااء 

المباشااارون فاااي إداراتهااام 

 وإقلاميهم

 الاهتمام بيفكار العامليلا ومقترحاتهم  .1

تنمية القادرات الابداعياة مالا لااقل التادريب  .2

 والتوجيه والتنمية 

2 

العمل علاى تعزياز نماط القياادة 

الالاققية   لما لها ملا تايثير فاي 

 تقليل الانلحاو الو يفي  

الماااااااديرون والراسااااااااء 

المباشااارون فاااي إداراتهااام 

 وإقلاميهم

تحمااال القاااادة ملاااؤولية الاعماااال و النتااااسا  .1

 المتوقعة لتلك الاعمال

 الاعتراف بحالات الفشل ومواطلا الألاياء .2

 تحقيق العدالة والملاواة  .3

 النزاهة والشفافية في العمل .4

3 

العمل على تقليال درجاة التلالط 

ملا قبل القادة   لما لها ملا تايثير 

 في تقليل الانلحاو الو يفي  

الماااااااديرون والراسااااااااء 

المباشااارون فاااي إداراتهااام 

 وإقلاميهم

اتبااا  اساااليب قيااادة اصاايلة تعتماااد علاااى تماثااال 

والاتصاااال الألاققاااي ولالاااق  الاااوعى بالاااذات 

والتعااااون والإقناااا  وتفاااويض اللااالية والثقاااة 

 المتبادلة

 تقليل حقت الانلحاو الو يفي  4

الماااااااديرون والراسااااااااء 

المباشااارون فاااي إداراتهااام 

 وإقلاميهم

 تيفيف ال غوط الناتجة علا القلق والتوتر .1

الحااد ماالا تيفاايض حجاام العمالااة فااي حااالات  .2

 ال رورة القصوى

العاامليلا والانقياا  عالا عالا مشاكل  يااو   .3

 .العمل فور حدوثها وتكرارها

إدراا ابعاااد الأنماااط القياديااة كعواماال تقياايم  .4

العااامليلا فااي نماااذا تقياايم الأداء للو اااسف 

 القيادية والإشرافية والنميية
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 ( 1الملحق )

 جامعة الموصل 

 كلية الادارة والاقتصاد 

 قسم ادارة الاعمال 

 اثر القيادة الابوية في الانسحاب الوظيفي/ دراسة استطلاعية في شركة زين العراق 

 عزيزي المستقصي منه

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته...

ه ويتيلب اتمام هذه   اثر القيادة الابوية في الانسحاب الوظيفي/ دراسة استطلاعية في شركة زين العراق  الباحثان بعمل دراسة بعنوان هيقوم 

 الدراسة الحصول على راي سيادتكم في بعض النقاط بمو و  الدراسة 

(  وتت ملا قاسمة الاستقصاء جزايلا، وتحتوي على عدد ملا العبارات وتمثل مشاركتكم في بيان درجة ماوافقتكم علاى كال منهاا وو اع علاى ) 

 امام درجة الموافقة التي ترونها مناسبة.

ادتكم ان اجابتكم على هاذا الاستقصااء هذه ويحدونا كبير الامل في الحصول على صادق تعاونكم حتى يتلنى لنا التوصل الى نتاسا دقيقة ونؤكد للي 

باات سوف تكون سرية للغاية وللا تلتيدم الا في مجال البحث العلمي فقط، ونيمل ملا سيادتكم عدم ترل اي عبارة دون اجابة حيث انه لا توجد اجا

 لااط ة.

 مع شكرنا وتقديرنا لملاهمتكم القيمة.

 الباحث              

 م.د   علي ذنون الجادر   

 الباحثة                                     

 ا.م.د صفاء ادريس عبودي                                    

 

 أولاً: المعلومات العامة حول المجيب

 انثى  :     ذكر               الجنس .1

 :  التحصيل الدراسي .2

 ماجلتير ودكتوراه   دبلوم معهد              بكالوريوس              دبلوم عالي            اعدادية فما دون         

 فيعلى   60           60-51            50-41            40-31  فما دون          30:   العمر .3

           فاكثر 30   -21          20-11سنوات           10:  اقل ملا  عدد سنوات الخدمة .4

 ثانياً: متغيرات الدراسة       

الأهداف   تحقيق على يقدمون تجعلهم لاية و ع مع ورفاهيتهم المراوسيلا بلعادة لاهتماما على قيادي يركز نمط وهيالقيادة الابوية:  .1

 .التنظيمية

ف قً علا اسباو  عف القيادة التي تقود الفرد  : الانلحاو الو يفي مجوعة ملا الاسباو متمثلة بعدم الر ا الو يفي الانسحاب الوظيفي .2

 العامل الى عدم انلجامه دالال بي ة العمل مما يوصله الى مرحلة ترل العمل والانلحاو النهاسي منها.
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ً ثا  اداة جمع البيانات الاستبانة : لثا

 العبارات  ت
موافق  

 تماما 
 موافق 

غير  

 محدد 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 ً  تماما

 الخيرة القيادة 

1 
طريقة تعامل رسيلي فاي العمال معاي تشاعرني بااني بمثاباة فاردً مالا 

 عاسلته
     

      رسيلي في العمل يقدم لي يد العون حيلا اواجه المتاعب 2

      يهتم رسيلي في العمل بحياتي الشيصية بعيدا علا عققات العمل 3

      يظهر رسيلي في العمل باستمرار اهتماماً براحتي 4

      يلبي رسيلي في العمل ميالبي الشيصية عندما اطلب منه ذلك 5

      يلاعدني رسيلي في العمل عندما اواجه مشاكل صعبة في العمل 6

 القيادة الاخلاقية 

      يتمتع رسيلي بالمصداقية والنزاهة عند تقييم اداء العامليلا في العمل 7

8 
المرتبياة بالعمال علاى الماو فيلا وفقااً يوز  رسيلي في العمل المهام 

 لقدراتهم
     

      يف ل رسيلي في العمل مصلحة المراوسيلا على مصالحه الشيصية 9

      يثملا  رسيلي في العمل ملاهماتي وانجازاتي التي احققها في العمل 10

11 
لا يلتيدم رسيلي في العمل العققات الشيصية للحصول على مكاسب 

 شيصية
     

 القيادة المتسلطة 

12  ً       ييلب رسيلي في العمل تنفيذ تعليماته حرفيا

      يعود القرار الفاصل في الاجتماعات داسماً لرسيلي في العمل 13

      يظهر سلول رسيلي في العمل داسماً بمظهر المليير امام العامليلا 14

      اشعر بال غط عند العمل مع رسيلي 15

      رسيلي في العمل بتينيبي في حالة عدم انجاز المهام الموكلة الي.يقوم  16

 الانسحاب النفسي 

ً  بالعزلة لا اشعر 17       .بالعمل زمقسي علا فكريا

ً  اركز 18       .عملي اداء اثناء ذهنيا

      .عملي اداء اثناء الو يفي ملتقبلي في لا افكر 19

      .مهامي الو يفية إنجاز في اركز طويقً  20

      .العمل ساعات لاقل الانترن  لا استيدم 21

      الحاجة عند العمل في لزمقسي الملاعدة ابدي 22

      لا اقوم باستغقل اوقات العمل الرسمية لإتمام اعمال ومهام شيصية 23

      لا اتبادل الحديث مع زمقسي علا موا يع لا عققة لها بالعمل 24

 الانسحاب الجسدي 

      التزم بيوقات العمل الرسمية حتى انتهاء توقي  العمل 25

      لا اق ي وقتاً طويقر في الاستراحة اثناء العمل 26

      لا اتغيب علا ح ور العمل دون عذر 27

      لدي الر بة في ح ور الاجتماعات الرسمية للعمل 28

      العمللا افكر كثيراً في ترل  29

      اشعر ان عملي الحالي يوفر لي الامان الو يفي 30

      اشارل زمقسي في اداء بعض الاعمال الموكلة اليهم 31

      اصل الى عملي في وق  مبكرة 32

 

 


