
 على شركات نهضة مصر للخدمات البيئية التنظيمي بالتطبيقدورالقيادة الأبوية في دعم الصوت 

  

 2222المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية المجلد الرابع عشر العدد الثانى ديسمبر 

1 

 

  
 

 

 

 

                                                                            

 

 

 دورالقيادة الأبوية في دعم الصوت التنظيمي 

 بالتطبيق على شركات نهضة مصر للخدمات البيئية

 

 

 إعداد 

 

 الأستاذ الدكتور الدكتور

 حسنين السيد طه محمد فوزي البردان   

 أستاذ إدارة الموارد البشرية أستاذ إدارة الأعمال المساعد  

 كليــة التجـــارة 

 جامعة مدينة السادات  

 وعميد كلية التجارة السابق

 جامعة مدينة السادات

 

 

 

 أميرة عبد الغفارإبراهيمثة/ الباح

 اه بقسم إدارة الأعمالباحثة دكتور

 جامعة مدينة السادات -تجارة الكلية 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 
 
 
 
 
 

 هـ1113-م2222

 

 

 



 على شركات نهضة مصر للخدمات البيئية التنظيمي بالتطبيقدورالقيادة الأبوية في دعم الصوت 

  

 2222المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية المجلد الرابع عشر العدد الثانى ديسمبر 

2 

 

 

 

ا تطبي تحليلا  هذا البحث تناول     ، وقد تم تحديد علقة بين القيادة الأبوية والصوت التنظيميلل قيا

 لخدماتافي مجالات الصناعة ولما لها من أهمية مستقبلية  ؛لخدمات البيئيةنطاق البحث ليشمل ا

ا  في مصر  .نحو حماية البيئة العالمي في ظل التوجه خصوصا

. وقد نهضة مصر للخدمات البيئية شركاتهذا البحث التطبيقي تم تنفيذه بالتعاون مع    

 رؤساء الأقسام والمشرفين والتنفذيين،الذي يشمل حث علي الهيكل الإداري التنفيذي وركزالب

 .بالشركات محل الدراسةشخص  653عينة قوامها وذلك بإعداد قائمة استقصاء وتوزيعها على 

أفراد عينة البحث قائمة لتعكس معدل استجابة  585وقد بلغت القوائم المستلمة والصحيحة 

ا.  (88%)  AMOS) جوبرنام(SPSS ver. 23) برنامج بإستخدام وتم التحليل الإحصائي تقريبا

ver. 22.) 

وجود تأثيرمعنوي إيجابي للقيادة الأبوية  وقد توصل البحث إلى عدد من النتائج كان من أهمها   

على الصوت التنظيمي، ووجود إختلفات بين آراء العاملين بالشركات محل الدراسة حول نمط 

القيادة الأبوية والصوت التنظيمي من حيث الخصائص الديموجرافية )العمر، المستوى التعليمي، 

 الوظيفة( فقط.

تساهم في رفع كفاءة سة من التوصيات التي يمكن مجموع قدم البحث وفي ضوء النتائج   

كما الشركات محل الدراسة، والإرتقاء بالصوت التنظيمي بها من خلل تبني نمط القيادة الأبوية. 

 إلى مجالات لدراسات أخرى مستقبلية. أشار هذا البحث

 

  .الصوت التنظيميو ،القيادة الأبوية :الكلمات المفتاحية
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The role of Paternalistic leadership in supporting the 

organizational voice 

Applying to Nahdet Misr Environmental Services companies 

 (An Empirical Study) 

 

Abstract: 

     The current research dealt with analyzing the relationship between 

Paternalistic leadership and the organizational voice by applying it to 

Nahdet Misr Environmental Services companies in the Egyptian business 

environment, and this supports the importance of research in light of the 

trend towards environmental protection and environmental legislation in 

Egypt. By applying to department heads, supervisors and executives, by 

preparing a survey list and distributing it to a sample of 356 heads of 

departments, supervisors and executives in the companies under study, 

where the received and correct lists amounted to 285 lists, and the 

response rates of the research sample members reached nearly (80%) The 

researchers tested the validity and reliability of the scales used in their 

preparation by using the alpha correlation coefficient method and factor 

analysis method. Statistical analysis was conducted using (SPSS ver. 23) 

and AMOS ver. 22 using a set of parametric tests to test research 

hypotheses such as T.Test and F.Test test associated with the multiple 

regression analysis method, as well as the Wilk's Lambda test. 

   The research reached a number of results, the most important of which 

was the presence of a positive significant effect of paternalistic leadership 

on the organizational voice, and the presence of differences between the 

opinions of the employees of the companies under study about the 

Paternalistic leadership style and the organizational voice in terms of 

demographic characteristics (age, educational level, occupation) only. 

     In light of the results that were reached, it was possible to reach a set 

of recommendations that can contribute to raising the efficiency of the 

companies under study, and raising the organizational voice in them by 

adopting the Paternalistic leadership style. However, the scope of this 

research, the methods used, and the results it reached point to areas for 

other future studies. 

KeyWords: Paternalistic Leadership & Organizational Voice.  
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 :مقدمة -1

ا كبيراا في كافة المجالات والتى من بي نها مجال التنمية شهد العالم في السنوات الأخيرة تقدما

يعتبر موضوع القيادة من الموضوعات الهامة ليس فقط على مستوى المنظمة بل البشرية، لذلك 

ا في كل مراحل  ا وهاما على مستوى الدولة والعالم. كما أن القائد الإدارى يمثل عنصراا أساسيا

عملية التنمية الاقتصادية، ويعد المورد البشرى العامل الحاسم في أى نجاح تحققه المنظمة فمهما 

ة العلم والتكنولوجيا تبقى مهمة المحافظة على المورد البشري وتطويره تحدى كبير إزدادت درج

 (.5803،واجه القيادة بشكل مستمر )بنوناسي

كقيادة الأب لعائلته  هذا النمط من القيادة يكونو لأبوية في الآونة الأخيرة، ظهر نمط القيادة ا    

ا إلى  لاء المرؤوسين وإحترامهم مع إظهار الجانب الحماية والإرشاد لهم، ويتسم بكسب وهادفا

الأخلقى والخيرّى تجاههم وتجاه أسرهم، وفي الغالب ينجح هذا النمط القيادى عند ممارسته 

الخدمات الأبوية للقائد تجاه ستمرارالقيادة، ولكن استمرار نجاحه في المستقبل يتوقف على ا

الكامل للعمليات المؤثرة للقيادة  من أجل الفهمو ،(Mansur & Golds 2017,المرؤوسين )

 Ren etالأبوية على النتائج الثانوية، يجب مراعاة السياق والتركيبات المختلفة لأبعادها الثلثة 

al., 2021) .) 

ويعتبرالصوت التنظيمى آلية الاتصال التي يحُدد من خللها المشاكل الموجودة في المنظمة،    

وتؤكد أدبيات السلوك  ،(Zhang et al., 2015)الاقتراحات لإجراء التحسينات بها  وتقديم

على العديد من التحديات تعزيزالفعالية التنظيمية وللتغلب التنظيمي على أهمية الصوت التنظيمي ل

كما أن إتاحة  ،Morrison, 2011)التى يواجها المديرون في بيئة الأعمال الداخلية والخارجية )

ا الفرص ة للتعبيرعن صوت المرؤوسين، وممارسة الديمقراطية في مكان العمل لهما تأثيراا إيجابيا

وعلى ذلك يتناول ، Dinislam et al., 2020)على رفاهية المرؤوسين وأداء المنظمات )

شركات  التنظيمي، بالتطبيق على البحث دورالقيادة الأبوية في دعم الصوت االباحثون في هذ

وتشير مراجعة الدراسات السابقة إلى ندرة الدراسات  ،مات البيئية محل الدراسةمصر للخدنهضة 

  .التنظيمي الأجنبية والعربية التي اهتمت بالعلقة بين القيادة الأبوية والصوت

 

 :مشكلة البحثالدراسة الاستطلاعية و -2

 

 هدفت الدراسة الاستطلعية إلى التوصل لما يأتي:

ها من سوف يتم الإجابة عن مجموعة من التساؤلات الرئيسة التيفي تحديد مشكلة البحث  (0

 .خلل البحث

 .أسباب محتملة لتفسيرمشكلة البحثك للبحث يةتكوين الفروض الأساس (5

 وتكوين صورة مبدئية عنها. لى الخصائص العامة لمجتمع البحثالتعرف ع (6

م، من خلل 5808قام الباحثون بإجراء دراسة استطلعية في  شهر مارس حتي مايو و   

عدد من المقابلت الفردية المتعمقة التى إعتمدت على الأسئلة المفتوحة ليتمكن الطرف الآخر 

ا، )01من الإجابة عليها بحرية تامة، وذلك من خلل ) ا، )08( مرؤوسا ( رئيس قسم، 6( مشرفا

 .اتهذا بالإضافة إلى الملحظة الشخصية للباحثين في أثناء ترددهم على هذه الشرك

تم الحصول عليها من الدراسة  البيانات الثانوية والأولية التي وقام الباحثون بتحليل   

الاستطلعية، وأتضح من الدراسة الاستطلعية  ممارسة أبعاد القيادة الأبوية من قبل رؤساء 

بين  الاهتمام بالصوت التنظيميوالأقسام والمشرفين دون إدراك أنها من أبعاد القيادة الأبوية. 

 المستويات الإدارية المختلفة.   
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التي قام بها  ونتائج الدراسة الإستطلعيةبعض الدراسات السابقة وفي ضوء استعراض   

عدد من التساؤلات البحثية يمكن تجسيدها بصورة رئيسية في  فإن مشكلة هذا البحث الباحثون

 : والتى يمكن حصرها فيما يأتي

 لأبوية في الشركات محل الدراسة ؟ما مستوى تطبيق نمط القيادة ا 

 ما مستوى التعبيرعن الصوت التنظيمي في الشركات محل الدراسة ؟ 

 ؟هل توجد علقة بين القيادة الأبوية والصوت التنظيمي في الشركات محل الدراسة 

 الصوت التنظيمي، من حيث والقيادة الأبوية آراء المستقصي منهم حول  ماهي

الخبرة( في الشركات  )العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة،الخصائص الديموجرافية 

  ؟محل الدراسة

 أهمية البحث:    -3

 في محورين كما يأتي: أهمية البحث يمكن تناول        

 الأهمية الأكاديمية: -1

 مفاهيم حديثة في مجالي السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، والتي تعاني  تناول البحث

لقيادة جمع بين ايمن نوعه لأنه  الحالي فريد البحث عد يالعربية، ولذا  من قلة الكتابات

كمحاولة مكملة للمحاولات الأخرى  هذا البحث أتيوبالتالي يوالصوت التنظيمي.  الأبوية،

 المبذولة، وإضافة لها في هذا المجال.

  ظيمي. ة الأبوية والصوت التنالمساعدة في تحديد طبيعة العلقات بين كل من القياد 

 الأهمية العلمية: -2

  إن نتائج الدراسة يمكن أن تساعد المسئولين في الشركات محل الدراسة على وضع

السياسات الإدارية التى تكفل تحسين طرق الاستفادة من الصوت التنظيمي وتحسين الأداء 

تمثل أحد الوسائل المهمة لتحقيق أهداف القيادة الأبوية التنظيمي، وذلك من منطلق أن 

الشركات محل الدراسة وتقدمها. حيث إن نمط القيادة الأبوية قد تم تطبيقه في هذه الدول 

)الصين، اليابان، كوريا الجنوبية، تايوان، المكسيك، الهند، تركيا( وثبت نجاحه بغض 

 النظرعن البيئة الثقافية للمجتمع.

  وهذا يدعم أهمية مجالاا جديداا هوالخدمات البيئية في مصر،  مجال تطبيق البحثيعُد

الدراسة في ظل التوجه نحو حماية البيئة، والتشريعات البيئية في مصر. حيث توج المشرع 

م في شأن حماية البيئة، 0994لسنة  4المصري اهتمامه بحماية البيئة بإصدار القانون رقم 

ا 0994فبراير 4الذي تم العمل به منذ  ا مهما ا بيئيا ونقلة م . ويعد صدورهذا القانون حدثا

حضارية كبيرة تبوأت بها مصر مكانتها بين الدول المتحضرة التي أولت عناية خاصة 

لحماية البيئة ومكافحة تلوثها وتنمية مواردها. وهو يعُد أول تشريع مصري يصدر أساساا 

لحماية البيئة وتحت هذا المسمى، وهو ما يميزه عن باقي التشريعات ذات الأبعاد البيئية 

 . (5808)مرسي، 

 :هداف البحثأ -4

 البحث إلى تحقيق الأهداف الآتية: يسعى    

الكشف عن مستوى ممارسة القيادات الإدارية بالشركات محل الدراسة لسلوك القيادة  (0

 الأبوية من وجهة نظر المرؤوسين في الشركات محل الدراسة.

مرؤوسين في الشركات محل الدراسة التعرف على  مستوى الصوت التنظيمي  لدى ال (5

التحقق من نوع وقوة العلقة بين القيادة الأبوية والصوت التنظيمي في الشركات محل 

 الدراسة.
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الصوت التنظيمي، من حيث والقيادة الأبوية آراء المستقصي منهم حول  على التعرف (6

في الشركات محل الخبرة(  الخصائص الديموجرافية )العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة،

   .الدراسة

 الإطار النظري: -5

   التنظيمي  ومفهوم وأبعاد الصوت ،مفهوم وأبعاد القيادة الأبوية على النظريمل الإطارتشا      

 وذلك على النحو الآتي:

 وأبعاد القيادة الأبوية مفهوم -1/ 5

والتداخل في هذا  بسبب الغموض وتنوعت وجهات النظرفي تناول مفهوم القيادة الأبوية       

ا بسبب اختلف الثقافات حيث المفهوم، أنه أسلوب يجمع بين   (Farh et al.,2008)عرفها وأيضا

 Pellegrini et) الانضباط والسلطة القويين، مع الخيرالأبوي في جو شخصي. وترى دراسة

al.,2010ة المهنية، والشخصية ( أن القيادة الأبوية هى العلقة الهرمية التى يوجه فيها القائد الحيا

للمرؤوسين، بطريقة تشبه تعامل الوالدين، وفي المقابل يحصل على الولاء، والاحترام من 

 المرؤوسين. 

والإحسان الأبووي، والعمول لمصولحة بأنها مزيج من السلطة  (Wu et al., 2012وترى دراسة )

بأنهوا ( Aycan et al., 2013)المرؤوسوين، والنزاهوة، والقيوادة الأخلقيوة. كماعرفتهوا دراسوة 

ا  خلق جوعائلى في مكان العمل، حيث تتولد علقات وثقة متبادلة بين القائد والمرؤوسوين.  وأيضوا

بأنهووا أسوولوب قيووادة يتضوومن الخيرالأبوووي  (Karakitapoglu et al., 2020عرفتهووا دراسووة )

 .ويجمع بين الانضباط والسلطة والقوة

ا ويعُوورف البوواحثون القيووادة       هووي بأنهووا نمووط قيووادي يتضوومن ثلثووة أبعوواد رئيسووة  الأبويووة إجرائيووا

، ويكون فيه القائد كالأب لأسرته يهدف إلوى الحمايوة والإرشواد الاستبدادية، والخيرية، والأخلقية

وفى الغالب ينجح هذا النمط القيادي عند ممارسته، ولكن استمرارية نجاحوه فوي المسوتقبل يتوقوف 

الأبوية للقائود الأبووي فوي الشوركات محول الدراسوة. مثول الأب فوي أسورته، على إستمرارالخدمات 

ا ما دام يعتنى بماديات عائلته، ومعنوياتهم، فاذا انقطع عن ذلك الاعتناء بأبنائه،  حيث إنه يصبح أبا

 انقطع هوعن الأبوية.

ثلثة أبعاد القيادة الأبوية إلى  ((Karosel et al., 2018وفي السياق نفسه قسمت دراسة      

( أبعاد القيادة 5850،ستخدمت دراسة )عشرياخلقية، كما هي الاستبدادية، والخيرية، والأ

ختيارالأبعاد التي اإلى لذا لجأ البحث الحالي  ؛الأبوية وهي الاستبدادية، والأخلقية، والخيرية

 وهي: تفاق عليهااسات السابقة وجرى الاتكررت أكثر من غيرها في الدر

دادية أحد أبعاد تعد القيادة الاستب  :Authoritarianism Leadership الاستبداديةالقيادة  (0

عكس كون القائد شديداا في سلطته، ويكون له سلطة مطلقة، غير قابلة وهي ت ؛القيادة الأبوية

ا للطعن، وتكون لديه رقابة صارمة على المرؤوسين، ويجب عليهم الطاعة الكاملة للقائد، و  أيضا

، والسيطرة علي المرؤوسين، هي سلوك القائد الذي يتسم بالسلطة الكاملة القيادة الاستبدادية

كما أن أسلوب القيادة ، (Cenkci & Ozceli .,2015ويطالب المرؤوسين بالطاعة الكاملة له )

ا بالتمكين،  & Liuوتؤكد ذلك دراسة، ) ،(Dedahanov et al.,2019) الاستبدادية يرتبط سلبا

Wang.,2015 )لطة قوية غير قابلة للتحدي، ون من أهم سمات القيادة الاستبدادية وجود سأ 

نصياع لتعليمات القائد دون تطلب من المرؤوسين الاوهذا ي لمرؤوسين، رقابة صارمة على ا

 .تحفظ أوتردد
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على والسيطرة  ستبدادية يتميزبسلوكيات الهيمنة،أن بعُد القيادة الا الباحثون ويرى     

 شخصية عظيمة المرؤوسين، وتنفيذ أمرالقادة بطريقة تعليمية، وخلق صورة للقائد بإعتبارأنه

ا، لكن القرارات تتُخذ فيما يخدم مصلحة المرؤوسين. ا تماما  وهذا النمط القيادي يعد دكتاتوريا

ثقافة تستند القيادة الخيرية في مضمونها على و Benevolent Leadership:القيادة الخيرية  (5

الكونفوشيوسية المثالية، والخاصة بالعلقات الخمس الأساس، وتعُد قاعدة من قواعد المعاملة 

لطيف في تعامله مع أولاده، الزوج ارفيق والوالد البالمثل وهى: القائد الخيري مع وزير مخلص، 

ا الصالح مع الزوجة المخلصة، الأخ الأكبر يكون لطيف ، تعامل في التعامل مع شقيقه الأصغر ا

وفي السياق نفسه  .et al Chen ,.2004كبار السن مع من هم أصغرمنهم بالتقديروالاحترام، )

القيادة الخيرية علقات جيدة مع المرؤوسين، والتعامل معهم بالرعاية، وخلق بيئة عمل فإن 

 ,Anwarويعود بالنفع علي المنظمة، )جيدة، وهذا سوف ينعكس على نتائج عمل المرؤوسين، 

ا القيادة الخيرية هي عملية خلق حلقة إيجابية من التشجيع، وتنفيذ التغييرالإيجابي  ،(2013 وأيضا

في المنظمات من خلل: اتخاذ قرارت وإجراءات أخلقية، وتنمية وتطوير الوعي الروحي، 

وخلق شعور بالروحانية، والأمن في المجتمع، وإلهام الأمل والشجاعة لتعزيزالعمل بشكل 

 (. (Tan,2015ترك أثر إيجابي كبير في المجتمع، ، و، واتخاذ إجراءات إيجابيةإيجابي

يتم التركيز فيه على العلقات الاجتماعية المتبادلة  بعُد القيادة الخيريةويرى الباحثون أن    

الجيدة بين القائد الخيري والمرؤوسين، حيث يبدي القائد الخيرللمرؤوسين ويعمل لمصلحتهم، 

ا  بل يظُهر المرؤوسين الولاء والامتنان تجاه قادئدهم. كماوفي المقا ا شخصيا  يهتم القائد اهتماما

بحياة المرؤوسين ويعبرعن اهتمامه بالحماية والوقاية لهم، لتحديد وتلبية احتياجاتهم ورغباتهم، 

من خلل فهم احتياجتهم ومشاعرهم، ونتيجة لذلك يظُهرالمرؤوسين الرضا، والثقة في قائدهم 

 وبالتالى يتحسن أداؤهم التنظيمي. 

ة الأخلقية بالاهتمام الحقيقي وتتسم القياد :Leadership Morale لاقية القيادة الأخ (6

بالمرؤوسين، ورعايتهم في المجالات التي تكون خارج نطاق العمل الرسمي، والاهتمام 

باحتاجات المرؤوسين، والاهتمام والرعاية تمتد إلى عائلة المرؤوسين، وتكوين العلقة بين القائد 

 ,.Farh et al، ودون تحيز )المرؤوسين باحترام والمرؤوسين على المدى البعيد، والتعامل مع

(. كما أن سلوك القائد الأخلقي يسعى إلى الفضائل الشخصية المتوقعة مثل النزاهة، 2008

 (. Chou et al., 2015والانضباط الذاتي، )

ويرى الباحثون أن القائد الأخلقي غيرأناني، ويتحمل المسؤلية، ويضع نماذج للسلوك المناسب، 

المتعلقة بالعمل عن الاهتمامات الشخصية له، ويدعم المعاييرالاجتماعية التى ويفصل بين الاهتمامات 

  تجسد السلوكيات الأخلقية المهتمة بإنجاز أهداف المنظمة.

 التنظيمي: مفهوم وأبعاد الصوت - 1/2

والعمليوات التنظيميوة  الصوت التنظيمي هوسلوك لفظي موجه بالرغبة في تحسين الوظوائف،      

تقديم المعلومات والحقائق للقادة بالمنظمة، بهدف إحودا  التغييور والتطوويرفي المنظموة من خلل 

(Deter &Burris, 2007)،  وفي نفس السياق فإن الصوت التنظيمي سلوك غيررسمي يتضمن

قووول الحقيقووة فووي جميووع الممارسووات التنظيميووة، وتقووديم الأفكووار والمقترحووات والتغذيووة العكسووية 

في وضع طرق فعالة لودداء، كموا أن الصووت التنظيموي هوو التعبيرالرسومي أو ومشاركة الإدارة 

التقديري عن الأقكار والأراء والاقتراحات، أوهوالأسلوب البوديل الموجوه إلوي هودف محودد داخول 

أوخوووووووووووارج المنظموووووووووووة بقصووووووووووود تغييروتحسوووووووووووين الوضوووووووووووع الحوووووووووووالي لأداء المنظموووووووووووة 

(Barry&Wilkinson,2016 ويشُير الصوت التنظيمي ) إلى التعبيرعن الآراء والأفكار البناءة

 حول القضايا المتعلقة بمكان العمل.

ا بأنه سلوك لتعبيرالمرؤوسين عن آرائهم لقادتهم،  ويعُرف الباحثون الصوت التنظيمي      إجرائيا

ويساعد الصوت التنظيمي على  وللصوت التنظيمي بعدان هما )الصوت الداعم، الصوت المانع(،
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الشركات محل الدراسة، كما أنه مفهوم يقدم من خلله المرؤوسون آرائهم عن تحقيق أهداف 

 طيب خاطر، بشأن تطويرالعمل بالشركات محل الدراسة.

؛  Song et al., 2020 ;et a., 2015 Mowbray( ويرى الباحثون أن الدراسات السابقة    

أجمعت علي أن الصوت التنظيمي بعدان هما )الصوت الداعم،  ،(5801، ينالصباغ وآخر

ختيارالأبعاد التي تكررت أكثر من غيرها في الذا لجأت الدراسة الحالية إلى  الصوت المانع( .

 : تفاق عليها، وهماالسابقة وجرى الا الدراسات

ين حلول ويقُصد به تقديم المرؤوس :Supportive Voiceالبعُد الأول: الصوت الداعم  -0

واقتراحات مبتكرة بدافع التعاون من أجل تحسين حالة المنظمة، حيث تميل تلك الحلول 

نظراا لأن تركيزها  والاقتراحات إلى التركيز على الحالة المثالية التي يمكن تحقيقها في المستقبل،

 .ينصب على تحسين كفاءة المنظمة

اقتراحات ويقُصد به تقديم المرؤوسين : Prohibitive voiceالبعُد الثانى: الصوت المانع  -6

 .وتقليل آثارها السلبية في المستقبلوقائية لحماية المنظمة من المخاطر، والأزمات المحتملة، 

 :فروض البحثالدراسات السابقة وتنمية   -5

( على أن نموذج قياس القيادة الأبوية، (Cheng et al.,2014وتمشياَ مع ذلك أكدت دراسة      

 Mansur 2017,ذات بيئات ثقافية مختلفة. كما توصلت دراسة )مجتمعات  استخدامه فييمكن 

& Golds ،( إلى أن ترتيب الدول التى تؤيد القياة الأبوية الخيرية كما يأتي )جنوب شرق آسيا

برى لأفريقيا، أمريكا الشمال الأوربي، أوربا الشرقية، الشرق الأوسط، جنوب الصحراء الك

ا ولكن هناك ثقافات تميل إلى اتباع النمط و اللتينية(، أن القيادة الأبوية بدأت تلقى قبولاا عالميا

الأبوي الخيري وثقافات تميل إلى اتباع النمط الأبوي الاستبدادي، وثقافات تميل إلى إتباع النمط 

ا بمعنى آخر أن المجتمعات المختلفة في الثق افة تؤيد الأبوي الخيري والنمط الأبوي الاستبدادي معا

( إلى أن أبعاد Ugurluoglu et al.,2018وتوصلت دراسة ) .أبعاد القيادة الأبوية بشكل مختلف

القيادة الأبوية، كان لها تأثيرمباشرعلى الأداء الوظيفي، والنية في ترك العمل من قبل 

، والبعد المرؤوسين. ويستطيع القادة في المنظمات التأكيد على البعد الخيري )القيادة الخيرية(

الأخلقي )القيادة الأخلقية( إذا كانوا يرغبون في تقليل النية في ترك العمل؛ ويكون ذلك من 

خلل إظهارالاهتمام بالمرؤوسين وعائلتهم، وتقديم الدعم والرعاية، وحل مشاكل المرؤوسين 

وتوصلت  حترام الذات.يعززالهوية التنظيمية، واوالعائلي، مما  على المستوى المهني

( إلى أن النمط الأبوي الخيري والنمط الأبوي الأخلقي ,Pinar & Ayse   (2019دراسة

ا على التميز في ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل )التوظيف، مهام الترقية  يؤثران سلبا

ا عندما يتصرف القائد الاستبدادي بطريقة  والتقييم، المكافآت، التدريب، ظروف العمل( وأيضا

تبدادية، فإن المرؤوسين ينظرون على وجه التحديد في هذا الوقت لمحاباة الأقارب في عملية إس

التوظيف. بالإضافة إلى أن نمط القيادة الأبوية تم عرضه بشكل سلبي في المجتمعات الغربية، 

 ولكن ينظر إليه كنمط إيجابي في )الهند، باكستان، الصين، تركيا(.

ترتبط بشكل إيجابي بكل  القيادة الأبوية على أن (Unler & Kilic, 2019)وأكدت دراسة     

كوسيط بين  العاطفة الإيجابية، والعاطفة السلبية وتعمل من الالتزام العاطفي والرضا الوظيفي.

( إلى أن (Dedahanov et al. 2019والاتجاهات  التنظيمية. وتوصلت دراسة  القيادة الأبوية

علقات بين أنماط القيادة الأخلقية، والاستبدادية، والسلوك المبتكر التمكين الوظيفي يتوسط في ال

للمرؤوسين، كما أن التمكين الوظيفي لا يتوسط العلقة بين أسلوب القيادة الخيري والسلوك 

إلى أن القيادة الخيرية والقيادة  Chen et al., 2019)وتوصلت دراسة    .الابتكاري للمرؤوسين

ا بالالتزام التنظيمي، كما أن الفعالية الأخلقية، وهما بعُ دين للقيادة الأبوية، يرتبطان ارتباطاا إيجابيا

ا عدم وجود علقة بين  الجماعية تتوسط في علقة الالتزام التنظيميي بالقيادة الأخلقية، وأيضا

لبي من إلى جانب ذلك وُجد أن تماسك الفريق يحد بشكل س القيادة الاستبدادية والالتزام التنظيمي،
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العلقة بين القيادة الأخلقية والفعالية الجماعية ويؤثر بشكل إيجابي على العلقة بين الفعالية 

  الجماعية والالتزام التنظيمي.

إلى وجود علقات سلبية ومهمة بين القيادة الأبوية  (Cuma, 2019)كما أوضحت دراسة    

انخفضت سخريتهم المعرفية،  لقيادة الأبوية،وأبعاد السخرية التنظيمية حيث كلما زادت ممارسة ا

( إلى أنه يوجد علقة إيجابية Meltem et al., 2020وتوصلت دراسة ) .الوجدانية، والسلوكية

ا يوجد  بين القيادة الأبوية وأبعاد المناخ الأخلقي )الأنانية، الإحسان، المناخ الأساسي( وأيضا

بين المرؤوسين والقيادة الأبوية. وتوصلت دراسة  علقة معنوية بين المناخ الأخلقي والأداء

(Sabry et al., 2020 ،( الي أنه يوجد علقة إيجابية بين أبعاد القيادة الأبوية )الاستبدادية

والأخلقية، والخيرية( وجودة حياة العمل؛ لما لها من تأثير إيجابي على إدراك المروؤسين 

 بين المرؤوسين والعناية بهم.  وزيادة الثقة والتعاون والروح الإيجابية

رتبطة بالقادة يمكن أن تعزز إلى أن روح الدعابة الم ،(Lin, Z., 2016)كما أوضحت دراسة 

وتوصلت دراسة )الصباغ  كبيرسلوك صوت المرؤوسين وقمع الدعابة العدوانية. بشكل

(، إلى وجودعلقات ارتباط موجبة معنوية بين الصوت التنظيمي ببُعديه 5801وآخرون،

ا يوجد  )الصوت الداعم، والصوت المانع( ومشاركة المرؤوسين في صنع القرارات، وأيضا

لى أن علقات معنوية إيجابية بين الصوت التنظيمي ببعديه ومستوي الولاء التنظيمي. بالإضافة إ

مشاركة العاملين في صنع القرارت تتوسط العلقة بين الصوت التنظيمي، والولاء التنظيمي، 

حيث تتوسط العلقة بين الصوت الداعم، والولاء التنظيمي، ولا تتوسط العلقة بين الصوت 

 المانع والولاء التنظيمي. 

نظيمي )منخفض، (، إلى أن الصوت التWeiss &  Momisn, 2019وأضافت دراسة )     

مرتفع( ومعدل الكلم )بطيئ، سريع( يؤثران على سمعة ما بعد الأزمة للمنظمة. كما أنه يجب 

مراعاة الخصائص الصوتية للمتحد  الرسمي في أوقات الأزمات، لأنها تؤثر بشكل معنوي على 

وفي   .تجنبهاسمعة ما بعد الأزمة عند استخدام استراتيجية إعادة البناء في الأزمات التي يمكن 

(، إلى أن السياسات التنظيمية المدركة  (Li et al., 2020السياق نفسه توصلت دراسة

ا بنوعي الصوت من خلل عدم اليقين النفسي، حتى بعد التحكم في السلمة  للمرؤوسين ترتبط سلبا

ثيرالسلبي لعدم تقلل الاستقللية الوظيفية التأ علوة على ذلك النفسية والشعوربالالتزام بالتعبير،

اليقين النفسي على الصوت التعزيزي، ويقلل الأمن الوظيفي التأثير السلبي لعدم اليقين النفسي 

أن  (Um-e-Rubbab & Naqvik ,2020) أظهرت دراسة و  على الصوت المحظور.

المشرف يرتبط بشكل إيجابي بالسلوك الصوتي التعزيزي والمحظور  تفويض

ولكن لم يتضح  الترويجي بشكل كبير على الاندماج في مكان العمل،ويؤثر الصوت  للمرؤوسين،

علوة على .أن السلوك الصوتي المحظور له أي تأثير على الاندماج المتصور في مكان العمل

ذلك، فإن كل بعُدي السلوك الصوتي السلوك الصوتي التعزيزي والمانع، يتوسطان بشكل كبير 

 Bergeron)وتوصلت دراسة .ماج المتصور في مكان العملالعلقة بين تفويض المشرف والاند

& Thompson, 2020)  إلى أن إدراك السياسة التنظيمية ارتبط بشكل سلبي بالصوت ،

ا بشكل إيجابي بالصوت التنظيمي، كما كان  التنظيمي، بينما كان الدعم التنظيمي المدرك مرتبطا

ة بين إدراك السياسة التنظيمية والصوت الدعم التنظيمي المدرك له تأثير وسيط على العلق

 التنظيمي.

تنوعت الدراسات التي تناولت العلقة بين القيادة الأبوية والصوت التنظيمي، حيث أكدت      

وجود علقة إيجابية بين القيادة الأبوية والصوت التنظيمي. كما  ،((Zhang et al.,2015دراسة 

إلى أن المرونة التنظيمية لها مردود إيجابي على  ،)Liu & Liu,. 2017أشارت نتائج دراسة )

الصوت التنظيمي، حيث إنها تتيح للمرؤوسين التعبيرعن صوتهم وتقديم أفكارهم، واقتراحاتهم 

ا كل من القيادة الخيرية والقيادة الأخلقية ترتبط  ا إلى القادة بالمنظمة. وأيضا بسلوك إيجابيا
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ا في التأثيرعلى سلوك الصوت الصوت، في حين تمثل القيادة الاستبد  ,.Jia et al)ادية دوراا سلبيا

ا على ما سبق يمكن صياغة و ،(2020  على النحوالآتي: البحث ضوفرتأسيسا

  الفرض الأول: توجد علقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الأبوية والصوت التنظيمي في

 الشركات محل الدراسة.

كمووا تنوعووت الدراسووات السووابقة التووي تناولووت القيووادة الأبويووة والصوووت التنظيمووي منهووا دراسووة،   

( وتوصوولت الدراسووة إلووى أن نسووبة ممارسووة سوولوكيات الصوووت بالشووركات محوول 5806)عووويس، 

 Van)( حيووث إنهووا تمووارس أكثوور فووي الووذكور موون الإنووا . وتوصوولت دراسووة %18الدراسووة )

Gramberg, 2020) ( %15الدراسوة )سبة ممارسة سلوكيات الصوت بالشركات محل إلى أن ن

المتغيورات  (Sposato,2021)دراسوة،  كثر في الإنوا  مون الوذكور. وتناولوتأنها تمارس حيث إ

الديموجرافية في القيادة الأبوية، وتوصلت إلى تحيوز ممارسوة القيوادة الأبويوة فوي الثقافوة الصوينية 

ا على ما سبق يمكن صوياغة الفرضوين الثواني والثالوث إلى الذكور بشكل أكبر من الإنا .  وتأسيسا

 :  الآتيللدراسة على النحو

  الفرض الثاني: توجد اختلفات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصى منهم حول نمط

القيادة الأبوية، من حيث الخصائص الديموجرافية )العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، 

 محل الدراسة.الخبرة( في الشركات 

 :توجد إختلفات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم حول  الفرض الثالث

من حيث الخصائص الديموجرافية )العمر، المستوى التعليمي،  الصوت التنظيمي،

 الوظيفة، الخبرة( في الشركات محل الدراسة. 

 منهجية البحث: -6

البحث إعتمد الباحثون على دراسة مكتبية  حقيق أهداف هذاتللحصول على البيانات اللزمة ل

 : ، ويمكن توضيح هاتين الدراستين فيما يأتيودراسة ميدانية

 الدراسة المكتبية: - 6/1

بعد أن ستطلعية، وقام بها الباحثون ضمن الدراسة الاستكمالاا للدراسة المكتبية التي ا 

ومن  (وتساؤلات البحث، وأهدافه، وفروضه ،مشكلة) تحديد كل منو إتضحت معالم البحث

احثون ، قام البالضرورية لتحقيق أهداف هذا البحثأجل الحصول على البيانات الثانوية 

ا  ستهدفت جمع المزيد من البيانات الثانوية المتعلقة بموضوعات ابدراسة مكتبية أكثر عمقا

كان من أهمها:  مصادر،عتمد الباحثون على عدة ابحث، وللحصول على هذه البيانات، ال

   .   العلمية والبحو  ، والمقالات، والدوريات،المؤلفات العلمية

  الدراسة الميدانية:  -6/2

إستهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات الأولية اللزمة للإجابة على تساؤلات 

 البحث، إضافة إلى إختبار صحة / عدم صحة فروض البحث ومن ثم ؛ تحقيق أهدافه.  

 مجتمع وعينة البحث: -7

 مجتمع البحث: –7/1

ويهدف البحث الحالي إلى دراسة دور القيادة الأبوية في دعم الصوت التنظيمي في شركات       

نهضة مصر للخدمات البيئية، وهي إحدى الشركات التابعة لمجموعة شركات المقاولون العرب، 

والتي تعد من أعرق شركات المقاولات في الشرق الأوسط وأفريقيا. ويتمثل مجتمع الدراسة من 

الأفراد العاملين بشركات النهضة للخدمات البيئية الحديثة في )محافظتى الإسكندرية  جميع

ا ( موظف5888والقاهرة( وعددهم ) للخدمات  الموقع الرسمي لشركات نهضة مصر) .ا

 .(5850البيئية

 :بحثعينة ال -7/2
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القيود الخاصة ونظراا لكبر حجم المجتمع، وصعوبة الوصول إلي جميع مفرداته، إضافة إلى    

بالوقت والتكلفة فقد تقررالاعتماد على أسلوب وإجراءت العينات لجمع البيانات الأولية اللزمة 

   :(Tryfos,1996)تم تحديد حجم العينة بطريقة إحصائية باستخدام المعادلة الآتية ، للدراسة

 

               N (Z) 2 P (1-P) 

n = 

                  N e 2 + (Z) 2 P (1-P) 

 حيث أن:

(n)  لبحثعينة احجم.    

(N) حجم مجتمع البحث .  

( (Z  = 95عند درجة ثقة  0,93حدود الخطأ المعياري وهي% . 

(  (P 58نسبة عدد المفردات التي تتوافر فيها الخاصية محل الدراسة وهي% . 

(e  خطأ العينة المسموح به في تقدير النسبة وهي  )58% . 

 

 

                            5888 ([ ×93,0  )5  ×5,8  ×5,8 ] 

      

 حجم العينة =

                         [5888 (×8,85 )5 ( +0,93  )5 ×8,5  ×8.5                   ] 

 

نهضة مصر شركات العينة العشوائية البسيطة على مجتمع الدراسة وهو وتم توزيع نسب

 .(0جدول رقم )كما هو في  للخدمات البيئية

 

 (0جدول رقم )

 توزيع العينة في الشركات محل الدراسة. 

وحدة  الشركات

 المعاينة

عداد أ
 العاملين
مجتمع 

 الدراسة

عدد 

مجتمع 

 الدراسة

 

 النسبة
 

 عدد العينة

 

 الإسكندرية

  468 رئيس قسم

 

4688 

 

 

 

83% 

 

 

326 

 

 4141 مشرف

 5120 يتنفيذ

 

 القاهرة

  07 رئيس قسم

077 

 

04% 

 

07 

 

 534 مشرف

 311 تنفيذي

 356 %122 5222 5222 الإجمالي

 .ينمن إعداد الباحث :المصدر

  

 مفردة 653=      
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 وحدة المعاينة : -7/3

تمثووول وحووودة المعاينوووة المفوووردة التوووي سووووف يوووتم توجيوووه قائموووة الاستقصووواء إليهوووا، نظوووراا        

لتوافرالإجابات لديها والتي وقع الإختيارعليها عند سحب العينة، وقد تمثلت وحدة المعاينة العامين 

توم  من فئات رؤساء الأقسام والمشرفين والتنفيذين ، حيث ،بشركات نهضة مصر للخدمات البيئية

 ن( ثووووم قووووام البوووواحثونيوالتنفيووووذي ،والمشوووورفين ،امإختيارعينووووة عشوووووائية موووون )رؤسوووواء الأقسوووو

ا لإجراءت العينة العشوائية. اب  ختبارمفردات كل فئة وفقا

 متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة: –9

التي أمكن ، التي تم جمعها حول متغيرات البحث الميدانية على البيانات الأولية إعتمد ت الدراسة

وذلك على النحو  ،لل مجموعة من المقاييس المتنوعةتمل عليها من خقياس الخصائص التي تش

 الموضح أدناه :

 متغيرات البحث:  -9/1

 يمكن تصنيف أبعاد البحث إلى مجموعتين:

 القيادة الاستبدادية، والقيادة الخيرّية، والقيادة الأخلقية(.أبعاد القيادة الأبوية ) -أ

 .الصوت التنظيمي )الصوت الداعم، الصوت المانع(أبعاد  -ب

وبناء على ماسبق يمكن توضيح نموذج تحليل متغيرات البحث دورالقيادة الأبوية في دعم   

 .(0الصوت التنظيمي من خلل الشكل رقم )

 

 المتغيرالتابع             المتغيرالمستقل                                               

 

 

 

 

 

 

 

 

 (0شكل رقم )

 .البحث نموذج وصفي لمتغيرات

 من الدراسات السابقة. ينه الباحثستخلصافي ضوء ما ين باحث: من إعداد الالمصدر

 

 المقاييس المستخدمة في البحث: -9/2

 قياس القيادة الأبوية: -9/2/1

 Paternalistic(PLQ) عتماد على مقياسعن طريق الا القيادة الأبويةتم قياس        

Leadership Questinnaire  والذي قدمته دراسات مثل(Pellegrini & Scandura, 

2008; Chen.x et al., 2014 (Ünler & Kılıç, 2019; Li et al., 2020; ؛ )كامل

، وتم ة، والقيادة الأخلقية(يريستبدادية، والقيادة الخ)القيادة الا هي أبعاده ثلثةويتضمن ( 5805،

ليكرت المتدرج المكون من خمس  باستخدام مقياس سين لأبعاد القيادة الأبوية قياس إدراك المرؤو

رأيهم إزاء كل عبارة في قائمة  نقاط، لإتاحة الفرصة لمفردات عينة الدراسة للتعبيرعن

ا 5( غير موافق إلى )0تم إعطاء كل إجابة درجة محددة تتدرج من )وستقصاء الا ( موافق تماما

وتبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ  ،وجود درجة حيادية في المنتصفعلى هذه العبارات، مع 

8,484. 

 الصوت التنظيمي 

 
 الصوت الداعم . -
  . الصوت  المانع - 

 

 القيادة الأبوية
 

  .ستبداديةالقيادة الا -
 القيادة الخيرية .  -
 القيادة الأخلاقية .  -
 

 
 مستويال العمر، النوع، ) الديموجرافية والوظيفية المتغيرات

 الوظيفية, مدة الخبرة(. , الفئةيالتعليم
 



 على شركات نهضة مصر للخدمات البيئية التنظيمي بالتطبيقدورالقيادة الأبوية في دعم الصوت 

  

 2222المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية المجلد الرابع عشر العدد الثانى ديسمبر 

13 

 

 قياس الصوت التنظيمي: -9/2/2

 Yoonحيث تم قياسه بالمقياس المكون من ست عبارات والمطور بواسطة دراسة )      

وتبين أن معامل ألفا  ،وثبت صحته (Li et  al., 2020)( والمستخدم من قبل دراسة 2012,

 ،.8,304للمقياس ككل بلغ 

 :أساليب التحليل الإحصائي والاختبارات الإحصائية المستخدمة - 12

 أساليب التحليل الإحصائي: -12/1

تتسم طبيعة بيانات هذه الدراسة بأنها متعددة المتغيرات، كما أن أغراض التحليل واختبار     

من نوع ودرجة العلقة بين أكثر من متغير في نفس  الفروض الخاصة بها تنطوى على التحقق

الوقت، وفي ضوء ما سبق كان من الضروري أن يتم تحليلها باستخدام بعض الأساليب 

الاحصائية المناسبة للمتغيرات المتعددة. ونظراا لتعدد الأساليب الإحصائية الخاصة بتحليل 

فقد تم اختيار بعض الأساليب  ؛تهااوتها من حيث أهدافها ومتطلباالمتغيرات المتعددة وتف

الإحصائية المناسبة لهذه الدراسة وذلك في ضوء بعض المعايير من بينها عدد المتغيرات ونوع 

 البيانات ومستوى القياس وعدد وحجم العينات وأنواعها وأغراض التحليل، وهذه الأساليب هي:

المعياري لمتغيرات الدراسة,  ف: كالمتوسطات والإنحراالوصفية المقاييس الإحصائية -08/0/0

 وذلك  لتحليل ووصف استجابات المستقصي منهم.

ات محل الدراسة للتعرف على مدي وجود علقة بين المتغير: أسلوب تحليل الارتباط - 08/0/5

ل متغير على الاخر بشكل الصوت التنظيمي( كمدخل للتعرف على تأثير ك )القيادة الأبوية،

ا مباشر أوغير مباشر وفق  لفروض الدراسة. ا

تحليل الانحدار المتعدد من يعتبرأسلوب أسلوب تحليل الانحدارالبسيط والمتعدد:  -08/0/6

ا يتم استخدام هذا الأسلوب وذلك  بغرض أساليب التحليل التي تتعامل مع المتغيرات المتعددة وغالبا

 كما يستخدم مع هذا عن نوع وقوة العلقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة، الكشف

الأسلوب في التحليل أسلوب تحليل ارتباط المتعدد وذلك لتحديد قوة العلقة بين هذين النوعين من 

بالإعتمادعليهما بغرض الكشف عما إذا كانت  (. وقد قام الباحثون5888لمتغيرات )إدريس, ا

والتحقق من نوع وقوة هذه  هناك تأثير مباشر بين القيادة الأبوية وأبعادها على الصوت التنظيمي،

 العلقات. 

 : Alpha Correlation Coefficientأسلوب معامل الارتباط ألفا  -08/0/4  

تم استخدام معامل الارتباط وذلك للتحقق من درجة الاعتمادية والثبات في المقاييس     

متعددة المحتوى. وتم استخدام هذا المقياس الإحصائي، لتركيزه على درجة التناسق الداخلي 

بين المتغيرات التي يتكون منها المقياس الخاضع للختبار، ويركزهذا الأسلوب على 

الرئيسة من البيانات الخاضعة للتحليل مع ترتيبها بشكل تنازلي نسبة استخراج العناصر 

إسهام كل منها في تفسيرالتباين الكلى في المتغيرات الأصلية الخاضعة للتحليل، وتم استخدام 

أسلوب تحليل العوامل بغرض التحقق من درجة الصلحية للمجموعات المختلفة من 

ك من خلل الكشف عن الأبعاد الحقيقية لكل مجموعة المتغيرات المستخدمة في الدراسة ،وذل

من تخصيص البيانات، ذلك باستبعاد المتغيرات التى تكون ذات درجة ارتباط ضعيفة بباقي 

 المتغىرات الأخرى في المجموعة نفسها.

 : Factor Analysisأسلوب التحليل العاملي -12/1/5

ثرأساليب تحليل المتعددة، ويعتبرمن أكهوأحد أساليب التحليل الإحصائية للمتغيرات    

ا العوامل إستخدام  في البحو  الإجتماعية بصفة عامة. ا

ويعتبرأحد          (: One Way ANOVA) أسلوب تحليل التباين أحادى الاتجاه-08/0/6

الإحصائية التي يمكن استخدامها في تحديد الفروق بين متوسطات المجتمعات  الأساليب
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المختلفة, وتم استخدامه بغرض تحديد درجة التشابه أو الإختلف بين آراءالمستقصي منهم 

 حول متغيرات الدراسة باختلف خصائصهم الديموجرافية.

 

 الاختبارات الاحصائية لفروض الدراسة :  -08/2

على عدد من الاختبارت الإحصائية التي تتناسب مع طبيعة البيانات وأنواع  الباحثوناعتمد 

 الفروض التي تم صياغتها  ومن هذه الاختبارت الإحصائية هي: 

 تحليل الانحدار المتعدد. الملزمين لأسلوب F.Test، واختبار T.Testاختبار  -12/2/1

التحقق من مستوى المعنوية والدلالة جل وذلك من أ Wilk's Lambdaاختبار   -12/2/2

الإحصائية لنوع وقوة العلقة بين المتغيرات موضع الدراسة ولاختبار صحة أو خطأ 

 فروض الدراسة.

 حدود البحث: - 11

 تمثلت حدود  البحث في العناصر الرئيسة الآتية:

والمشرفين، بالنسبة للحدود الخاصة بمجتمع البحث: اقتصر البحث على رؤساء الأقسام،  (0

 والتنفيذين بشركات نهضة مصر للخدمات البيئية.

بالنسبة للحدود الخاصة بموضوع البحث: اقتصر البحث على نمط القيادة الأبوية بأبعاده  (5

 الثلثة وهى )الاستبدادية، الخيرية، الأخلقية( والصوت التنظيمي.

كات محل الدراسة، وقد تم اقتصرت الدراسة الميدانية على الشر بالنسبة للحدود المكانية: (6

في ظل التوجه نحو حماية البيئة، اختيارهذه الشركات التي تعمل في مجال البيئة وذلك 

 والتشريعات البيئية في مصر.

بالنسبة للحدود الزمنية: تم تجميع البيانات الأولية الخاصة بالدراسة الميدانية في المدة من  (4

 م .5850م إلى 5858

 :صداقية لمقاييس البحثلثبات والمتقييم ا  - 12

؛ تم تقييم درجة التناسق الداخلي بين بنودها ن ثبات ومصداقية قائمة الاستقصاء،وللتحقق م

 مدى قدرة المقياس على قياس ما يفترض قياسه بدقة وذلك على النحو التالي:لمعرفة 

 :ية للمقاييس المستخدمة في البحثتقييم الثبات/ الاعتماد -12/1

عتماد على قائمة الاستقصاء في يل هذا للتأكد من مدى إمكانية الايستخدم أسلوب التحل     

الاعتماد غيرات الدراسة، فقررالباحثون الحصول على بيانات تتسم بالثبات. ونظراا للتباين بين مت

ب نظراا لكونه أكثر أسالي Alpha Correlation Coefficientعلى معامل الثبات ألفالكرونباخ 

دلالة في تقييم درجة التناسق الداخلي بين عبارات المقياس  Reliabilityتحليل الاعتمادية 

 الخاضع للختبار.

مفردة من العاملين بشركات نهضة مصر  68بتطبيقه على عينة مكونة من  وقام الباحثون    

 إجراء هذا التحليل، للقائمة, وقبلللخدمات البيئية بمحافظتي الإسكندرية والقاهرة كاختبار مبدئي 

أقل  Item-Total Correlationفقد تقرراستبعاد أي متغير يحصل على معامل ارتباط إجمالي 

 (. 5888بينه وبين باقي المتغيرات في ذات المقياس )إدريس,  8,68من 

 

 (5جدول رقم )

 متغيرات البحثتقييم درجة الاتساق والصدق الداخلي بين محتويات مقاييس 

 معامل الارتباط ألفا كرونباخباستخدام 

 متغيرات الدراسة
 اختبار ألفاكرونباخ

العبارات  أرقام
 المحاولة الثانية الاولي المحاولة
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معامل 

 الثبات

Alpha) 

 عدد

 العبارات

معامل 

 الثبات

(Alpha) 

 عدد

 العبارات
 المحذوفة

 21-17-15-12 5 23726 9 23339 القيادة الاستبدادية

 11 12 23769 11 23632  القيادة الخيرية  

 23-16 1 23823 6 23163 القيادة الأخلقية 

معامل الثبات الكلي للقيادة 

 الأبوية.

 عبارات 7 19 23831 26 23181

 18-12 1 23736 6 23186 الصوت الداعم

 - 3 23898 3 23898 الصوت المانع

معامل الثبات الكلي 

 للصوت التنظيمي.

 عبارتان 7 23925 9 23611

 : نتائج التحليل الإحصائي.المصدر

 ( ما يأتي:2ويتضح من الجدول رقم )

 إلا أنه تبين  ،8,484تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ : بالنسبة لمقياس القيادة الأبوية

 -05 -04 -08, وهي العبارات رقم )8,68وجود سبعة عبارات لها معامل ارتباط أقل من 

(. لذا تقرراستبعاد تلك العبارات, وبذلك أصبح معامل ألفا للمقياس 56 -50 -01 -03

. وكذلك أصبح معامل ألفا لأبعاد المقياس )القيادة الاستبدادية, القيادة الخيرية, 8,860ككل

وهوما يشيرإلى تمتع المقياس بدرجة 8,886إلى 8,183القيادة الأخلقية( يتراوح ما بين

يعد ذا مستوى مقبول من الثقة  8.18ن معامل ألفا الذي يصل إلى عالية من الثبات، حيث إ

 (.5888والاعتمادية )إدريس, 

 :إلا أنه تبين 8,304تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ  بالنسبة لمقياس الصوت التنظيمي،

( لذا 48 -45, وهما العبارتان رقم )8,68وجود عبارتين لهما معامل ارتباط أقل من 

. وكذلك أصبح 8,985اد تلك العبارتان, وبذلك أصبح معامل ألفا للمقياس ككلتقرراستبع

على التوالي, 8,898و 8,163معامل ألفا لأبعاد المقياس )الصوت الداعم, الصوت المانع( 

وهوما يشيرإلى تمتع المقياس بدرجة عالية من الثبات، حيث إن معامل ألفا الذي يصل إلى 

 (.5888الثقة والاعتمادية )إدريس,   يعد ذا مستوى مقبول من 8.18

وفي ضوء ما سبق يتضح أن النتيجة المبدئية لتقييم درجة الثبات/ الاعتمادية تعكس أن    

المقياس الخاضع للختبار يمكن الاعتماد عليه في قياس أبعاد القيادة الأبوية )القيادة الاستبدادية, 

 الصوت التنظيمي )الصوت الداعم, الصوت المانع(.أبعاد والقيادة الخيرية, القيادة الأخلقية(, 

 :للمقاييس المستخدمة في البحثاختبار الصلاحية / الصدق  - 12/2

يستخدم هذا الاختبار لبيان مدى صدق عبارات الاستقصاء في قياس ما صممت لأجله، والتأكد 

. وقد اعتمد ينثقصده الباحيللمستقصى منه المعنى نفسه الذي  من أن عبارات الاستقصاء تعطي

 في إجراء اختبارالصدق على كل من صدق المحتوى والتحليل العاملي، وذلك كما يأتي: ونالباحث

م عرض الاستقصاء في صورتها الأولية على الأساتذة المشرفين ت صدق المحتوى: -12/2/1

وبعد إجراء التعديلت اللزمة تم عرضها على عدد من المحكمين من السادة أساتذة  البحثعلى 

للتأكد من صلحيتها من الناحية العلمية، كما تم عرضها على مجموعة وذلك  )*( إدارة الأعمال

                                                 
 )*(  

ستاذ الموارد البشرية أ، وأ. د/ عبد العزيز مرزوق علي  جامعة المنوفية –كلية التجارة  –بو بكر،استاذ الموارد البشرية أأ. د / مصطفي محمود  

 –التجارة  جامعة كفرالشيخ، وأ. د / شوقي محمد الصباغ، استاذ الموارد البشرية والعميد السابق لكلية –كلية التجارة –ورئيس قسم ادارة الأعمال

 –ستاذ إدارة الأعمالأهر وأ. د / محمد محمد أبو خشبة، جامعة الأز –كلية التجارة  –ستاذ إدارة الأعمال ألمنوفية، وأ. د / محمد إسماعيل، جامعة ا
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من المستقصى منهم للتأكد من وضوح الأسئلة واستيعابها بشكل جيد من قبل المستقصى منهم, 

قام و العبارات الواردة بالاستقصاء،  هؤلاء المحكمون عدداا من الملحظات علىوقد أبدى 

ا لتلك الملحظات.  الباحثون بتعديلها وفقا

ينصرف مفهوم الصلحية إلى مدى قدرة المقياس على التحليل العاملي الاستكشافي:  - 12/2/2

ليب الاحصائية التي أثبتت قياس ما يفترض قياسه بدقة, ويعد التحليل العاملي من أكثر الأسا

(، الذي يساعد على التوصل إلى 5888صلحية المقياس المستخدم )إدريس,  فعاليتها في اختبار

 يتضمنها المقياس مجموعة من العوامل الأساس التي يضم كل منها عدداا من المتغيرات التي

المستخدم وذات معاملت الارتباط العالية بالعوامل المستخرجة من أسلوب التحليل العاملي مع 

 استبعاد تلك المتغيرات ذات معاملت الارتباط الضعيفة. 

 نتائج التحليل العاملي لمقياس القيادة الأبوية: -أ

بوية المكون من لمقياس القيادة الأFactor Analysis يمكن توضيح نتائج التحليل العاملي      

 ( الآتي:6تسعة عشر عبارة من خلل الجدول رقم )

 (6جدول رقم )

 العوامل الرئيسة المستخرجة من العبارات الخاصة بالقيادة الأبوية

 (Factor Analysis)مخرجات أسلوب التحليل العاملي 

 الــعــوامـــــل المــتــغـيــرات

 (3عامل ) (2عامل ) (1عامل )

 الاستبداديةالقيادة 

 8,895 8,068 8168, يطلب مني رئيسي بالشركة الالتزام التام بإرشاداته. -0

 8,538 8,614 8,196 يتخذ رئيسي بالشركة  دائمأ القرارالأخيرفي الاجتماع. -5

 8,095 8,538 8,846 يوبخني رئيسي بالشركة عندما لا أستطيع إنجاز مهامي. -6

الشركة سواء يتخذ رئيسي بالشركة جميع القرارات في  -4

 كانت مهمة أم لا.

8,159 8,083 8,069 

يشدد رئيسي بالشركة على أن مجموعتنا يجب أن تقدم  -5

 أفضل أداء على الإطلق في وحدات المنظمة.

8.648 8,556 8,335 

 القيادة الخيرية

 8,565 8,104 8.640 يعتبر رئيسي بالشركة كأحد أفراد الأسرة عندما يلتقي معنا. -3

بالشركة عن قلقه بشأن حياتي اليومية خارج يعبررئيسي  -1

 علقات العمل.

065,8 8.185 8,015 

 8,015 8,389 8,460 يساعدني رئيسي بالشركة عندما أكون في حالة طوارئ. -8

ا لطلباتي الشخصية. -9  8,096 8,861 8,645 يلبي رئيسي بالشركة احتياجاتي وفقا

أدائي يحاول رئيسي بالشركة فهم السبب في حالة عدم  -08

 الجيد في العمل.

8,440 8,346 8,605 

 8,608 8,150 8,643 يكرس رئيسي بالشركة كل طاقته للهتمام بي.  -00

ا براحتي في العمل. -05  8,889 8,351 8,650 يظُهر رئيسي بالشركة عادة اهتماما

 8,051 8,364 8.506 يشجعني رئيسي بالشركة عندما أواجه مشكلت صعبة. -06

                                                                                                                                            
، وأ. د / محمد حافظ لأزهرجامعة ا –كلية التجارة  –ستاذ الموارد البشريةأدرية، وأ. د / إبراهيم أبو سعد، جامعة الأسكن –كلية التجارة 

 –ستاذ إدارة الأعمالأحيرة ، وأ. د / سعد صادق بحيري، الب –المعهد العالي للعلوم الإدارية المتقدمة والحاسبات  –ستاذ إدارة الأعمالأحجازي،

. د يمية السادات للعلوم الإدارية، وأكاد –لالبحيرة، وأ. د / جهاد الدين سعيد، استاذ إدارة الأعما –المعهد العالي للعلوم الإدارية المتقدمة والحاسبات 

د / وليد ابو بكر حسني ابو زيد، استاذ إدارة الأعمال  جامعة مدينة السادات، و –لتجارةكلية ا –/ عمار فتحي موسي، استاذ إدارة الأعمال المساعد 

 الأكاديمية الدولية لعلوم الهندسة والإعلام(. –المساعد
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 الــعــوامـــــل المــتــغـيــرات

 (3عامل ) (2عامل ) (1عامل )

بأفراد عائلتي جيداا، وبحل  يعتني رئيسي بالشركة -04

 المشاكل التي تواجهني.

8.553 8,348 8,891 

يتولى رئيسي بالشركة عمل ما يصعب على القيام به  -05

 أوإدارته في العمل. 

8.664 8,164 8,039 

 القيادة الأخلاقية

لاينتقم رئيسي بالشركة من المرؤوسين لأي خطأ  -03

 شخصي باسم المصلحة العامة متى شعربالإهانة.

8.555 8,641 8,338 

لايستخدم رئيسي بالشركة سلطته للحصول على  -01

 امتيازات خاصة لنفسه.

8,658 8,086 8,155 

 8,384 8,601 8,588 يوظف رئيسي بالشركة الناس حسب أفضليتهم. -08

لايستخدم رئيسي بالشركة )العلقات الشخصية(  -09

أوممارسات الباب الخلفي؛ للحصول على مكاسب شخصية 

 مشروعة.غير 

8.551 8,068 8,355 

 5,350 6,436 3,185 قيمة الجذر الكامن لكل عامل بعد التدوير

 01,358 50,816 65,093 نسبة التباين التي يفسرها كل عامل بعد التدوير 

 نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:

 

 ( ما يأتي:6ويتضح من الجدول رقم )

تمثل العوامل الرئيسية المستخرجة من المتغيرات الخاصة بالقيادة الأبوية ثلثة عوامل تضم     

 ( متغيراا وفي ضوء ذلك تم استخلص ثلثة عوامل من هذه العبارات وهي:09)

 :العامل الأول: القيادة الاستبدادية 

 -09 -06 -8 -4) ( وهى نفس العبارات6الجدول رقم ) ( في5 -4 -6 -5 -0يضم العبارات )

(  3,185، وقد بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير)في قائمة الاستقصاء ( 55

 ( من التباين  الكلى للعبارات .65,09وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل  )

 :العامل الثاني: القيادة الخيرية 

( وهى نفس ) 6الجدول رقم ) في (05-04 -06 -05 -00 -08 -9 -8 -1 -3يضم العبارات )    

، وقد بلغت قيمة 0) لعبارات في قائمة الاستقصاء (54 -55 -58 -08 -05 -9 -1 -5 -6 -ا

( وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل  6,436الجذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير )

 ( من التباين  الكلى للعبارات.50,81)

  :القيادة الأخلاقية:العامل الثالث 

العبارات  (53 -00 - 3 -5)وهى نفس  (6الجدول رقم ) ( في09 -08 -01 -03يضم العبارات )

( وبلغت نسبة 5,350وقد بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير)في قائمة الاستقصاء، 

 ( من التباين  الكلي للعبارات.01,35التباين التي يفسرها هذا العامل )

التباين  من ٪10.1وبناء على ماتم التوصل إليه أسهمت تلك العوامل مجتمعة في تفسيرحوالي   

إلى نجاح فإن هذه النتيجة تشير صلية التي خضعت للتحليل وبالتاليالكلي في المتغيرات الأ

 التحليل العاملي في استخراج العوامل الرئيسية في البيانات الخاضعة للتحليل، وكذلك التحقق من

على تقليل احتمالات أخطاء مدى مصداقية المقياس الخاضع للختبارعلى النحو الذ يساعد 

وأن المقياس الخاضع للدراسة يتمتع بدرجة عالية من الصلحية لمحتوياته في قياس ، القياس

 القيادة الأبوية في شركات نهضة مصر للخدمات البيئية محل الدراسة. 
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 مقياس الصوت التنظيمي:نتائج التحليل العاملي ل  -ب 

لمقياس الصوت التنظيمي المكون Factor Analysis يمكن توضيح نتائج التحليل العاملي      

 ( الآتي :4من سبع عبارات من خلل الجدول رقم )

 (4جدول رقم )

 العوامل الرئيسة المستخرجة من العبارات الخاصة بالصوت التنظيمي

 ((Factor Analysisمخرجات أسلوب التحليل العاملي 

 المــتــغـيــرات
 الــعــوامـــــل

 (2عامل ) (1عامل )

 الصوت الداعم

يتحد  الموظف ويشجع الآخرين في العمل على الانخراط في القضايا  .0

 المؤثرة على فريق عمله.

8,143 8,538 

ا  .5 يظل الموظف على اطلع جيد بالمسائل التي قد يكون رأيه فيها مفيدا

 العمل.لمجموعة 

8,110 8,098 

يتحد  الموظف بأفكار لمشاريع جديدة أوتغييرات في إجراءات سيرالعمل  .6

 في الشركة .

8,380 8,538 

 8,056 8,840 يطورالموظف العمل الذي يقوم به في الشركة. .4

 الصوت المانع

يتحد  الموظف بصراحة عن المشكلت التي قد تسبب خسارة كبيرة  .5

 حالة وجود آراء معارضة.لفريق العمل، حتى في 

8,465 8,314 

يتشجع الموظف على الإشارة إلى المشكلت التي تظهر في فريق العمل،  .3

 حتى لو كان ذلك سيعيق العلقات مع الزملء الآخرين.

8,603 8,100 

يتشجع الموظف على التعبيرعن آرائه حول الأشياء التي قد تؤثرعلى  .1

من شأنه أن يحرج أي موظف من كفاءة فريق العمل، حتى لو كان ذلك 

 ضمن فريق العمل.

8,086 8,348 

 4,638 1,436 قيمة الجذر الكامن لكل عامل بعد التدوير

 51,053 64,038 نسبة التباين التي يفسرها كل عامل بعد التدوير 

 : نتائج التحليل الإحصائي.المصدر

 

 ( ما يأتي:4ويتضح من الجدول رقم )

بعدين في  بالصوت التنظيمي الخاصة الرئيسية المستخرجة من المتغيراتتمثل العوامل   

 ( متغيرات وفي ضوء ذلك تم استخلص عاملين من هذه العبارات وهما:1)يضم  رئيسين

 :العامل الأول: الصوت الداعم 

( في 48 -45-44 -48وهى نفس العبارات ) (4الجدول رقم )( في 4-6 -5 -0يضم العبارات )

( وبلغت نسبة 1,436وقد بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير)قائمة الاستقصاء 

 ( من التباين  الكلى للعبارات .64,03التباين التي يفسرها هذا العامل  )

 :العامل الثاني:الصوت المانع 

( في قائمة 41-46 -40وهى نفس العبارات ) (4) الجدول رقم( في 1-3 -5يضم العبارات )   

(   وبلغت نسبة التباين 4,638وقد بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير)الاستقصاء، 

 ( من التباين  الكلى للعبارات .51,05التي يفسرها هذا العامل  )

من  ٪30.6سيرحوالى تم التوصل إليه أسهمت تلك العوامل مجتمعة في تف وبناء على ما    

ي فإن هذه النتيجة تشيرإلى نجاح التحليل المتغيرات التي خضعت للتحليل وبالتالتباين الكلي في ال
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العاملي في استخراج العوامل الرئيسية في البيانات الخاضعة للتحليل، وكذلك التحقق من مدى 

مصداقية المقياس الخاضع للختبارعلى النحو الذي يساعد على تقليل احتمالات أخطاء القياس. 

الصلحية لمحتوياته في قياس الصوت  وأن المقياس الخاضع للدراسة يتمتع بدرجة عالية من

 التنظيمي في شركات نهضة مصر للخدمات البيئية محل الدراسة. 

 :لمتغيرات البحثالتحليل الوصفي  - 13

يوضح التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة المعلمات الإحصائية الرئيسة، حيث يوضح    

سابي والانحراف المعياري خصائص مجتمع ومتغيرات الدراسة, وتتضمن كلٍ من المتوسط الح

فضلا عن الجداول التكرارية، وذلك بالتطبيق على آراء العاملين بشركات نهضة مصر للخدمات 

الإحصاء الوصفي  ونستعرض الباحثيالبيئية بمحافظتي الإسكندرية والقاهرة محل الدراسة, و

 على النحو الآتي:

 :والوظيفية لعينة البحثموجرافية التحليل الوصفي للخصائص الدي -13/1

بتوصيف الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة التي تم الحصول عليها من  ونالباحث قام   

قائمة الاستقصاء، وذلك بحساب النسب المئوية لتكرارات المتغيرات الديموجرافية والوظيفية 

الخبرة(. ويوضح الجدول بقوائم الاستقصاء )النوع، العمر، مستوي التعليم, الفئة الوظيفية, مدة 

ا لمتغيراتها الديموجرافية والوظيفية.5رقم )  ( توزيع مفردات العينة تبعا

 (5جدول رقم )

ا لمتغيراتها الديموجرافية والوظيفية  توصيف مفردات العينة تبعا

 النسب المئوية التكرارات الفئة المتغير

 ذكور النوع

 إنا 

548 

61 

 81 % 

06% 

 سنة                        68أقل من العمر

 سنة 48سنة لأقل من  68من 

 سنة 58سنة لأقل من  48من 

 سنة فأكثر 58

65 

98 

005 

45 

05,5 % 

60,5% 

48,6 % 

05,1 % 

مستوى 

 التعليم

 مؤهل جامعي 

 مؤهل متوسط 

 أقل من المتوسط

19 

001 

89 

51,1 % 

40,0 % 

60,5 % 

الفئة 

 الوظيفية

 رئيس قسم

 مشرف 

 تنفيذي 

50 

89 

015 

1,5 % 

 60,4 % 

30,4 % 

 سنوات  6أقل من  مدة الخبرة

 سنوات  5إلى أقل من  6من 

 سنوات فأكثر 5

45 

014 

39 

04,1 % 

30,0 % 

54,5 % 

 نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:  

 ( ما يأتي:5ويتضح من الجدول رقم )

 نسبة الذكورمن إجمالي  وكانت( مفردة، 585: بلغ عدد المستقصى منهم )من حيث النوع

ويرجع إرتفاع ىنسبة الذكورعن الإنا  لطبيعة العمل في الشركات  (٪81العدد الكلي للعينة )

 محل الدراسة.

 (، بينما ٪05,5سنة )68المستقصى منهم الذين تقل أعمارهم عن  بلغت نسبة :من حيث العمر

سنة   48قل من إلى أ68المستقصى منهم ممن تتراوح أعمارهم من بلغت نسبة
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المستقصى منهم من الذكوروالإنا  الذين تتراوح وبلغت نسبة (، ٪60,5الذكوروالإنا  )

 .(٪ 48,6) سنة  58من إلى أقل  48أعمارهم من 

 51,1عدد المستقصى من أصحاب المؤهلت العليا )ت نسبة : بلغمن حيث مستوى التعليم 

لت المتوسطة من الذكوروالإنا   المستقصي منهم أصحاب المؤهبلغت نسبة  (، بينما٪

المستقصى منهم من الذكوروالإنا  أصحاب المؤهلت أقل من بلغت نسبة  (،وأخيراا 40,0٪)

 (. ٪60,5المتوسطة بنسبة )

 بينما (، ٪ 1,5المستقصى منهم ممن يعمل رئيس قسم  )بلغت نسبة : من حيث الفئة الوظيفية

(، ٪60,4من الذكوروالإنا  بنسبة ) نالمستقصي منهم ممن يعملون مشرفي بلغت نسبة

 (. ٪ 30,4) ملون تنفيذيينالمستقصى منهم من الذكوروالإنا  ممن يع وأخيراا بلغت نسبة

 سنوات  6المستقصى منهم الذين تقل مدة خبرتهم عن : بلغت نسبة من حيث مُدة الخبرة

سنة   5قل منإلى أ 6(، بينما بلغ عدد المستقصى منهم ممن تتراوح خبراتهم من 04,1٪)

المستقصى منهم بلغت نسبة  وأخيراا (، ٪ 30,0( مفردة من الذكوروالإنا  بنسبة )014)

 (.% 54,5) سنوات 5زيد خبرتهم عن الذين ت

 وفقاً لآراء العاملين: لمتغيرات البحثيل الوصفي لالتح -13/2

 .SPSS verبإجراء تحليل وصفي للبيانات باستخدام البرنامج الإحصائي ) ونقام الباحث      

( لمتغيرات الدراسة، وذلك بهدف الوقوف على شكل وطبيعة البيانات والتعرف على قيم 22

 معالم الإحصائية لمتغيرات البحث.المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التي توضح ال

ا لآراء العاملين بالشر  (.3كات محل الدراسة وكانت النتائج كما يوضحها الجدول رقم )وفقا

 (3جدول رقم )

ا لآراء العاملين بالشركات محل الدراسة التحليل الوصفي لمتغيرات البحث  وفقا

 المــــتـغيــرات وأبـــعـــــــــادهــــــا
 الإحصاءات الوصفية

 لانحراف المعياري الوسط الحسابي

 8,368 6,468 الاستبدادية.القيادة 

 8,553 6,916 القيادة الخيرية.

 8,409 4,535 القيادة الأخلقية.

 23523 33891 القيادة الأبوية

 8,461 6,159 الصوت الداعم.

 8,369 6,555 الصوت المانع.

 23529 33611 الصوت التنظيمي

 نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:     

 

 يتضح ما يأتي:( 3ومن الجدول رقم )

 ( ا لآراء العاملين بلغ ( وهو أعلى من 6,89إن المتوسط الحسابي العام للقيادة الأبوية وفقا

درجة(، وبالنظر لقيم المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة الأبوية، 6المتوسط العام للمقياس )

بقدرمرتفع يتبين عدم وجود تفاوت في آراء العاملين, حيث إن جميع تلك الأبعاد تتوافر 

( 6,46بالشركات محل الدراسة حيث يتراوح المتوسط الحسابي لأبعاد القيادة الأبوية بين )

الإدارية لنمط القيادة الأبوية  لعاملين لارتفاع ممارسة القيادات( ويشيرذلك إلى إدراك ا4,53)

مصالحهم بالشركات محل الدراسة مما يعني حسن معاملتهم للعاملين وإقبالهم على مراعاة 

 بما لا يضر بالصالح العام للعمل مع مراعاة المعايير الأخلقية فى العمل.
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 ( ا لآراء العاملين بلغ ( وهوأعلي 6,34تبين أن المتوسط الحسابي العام للصوت التنظيمي وفقا

درجة(، وكذلك فإن جميع أبعاد الصوت التنظيمي حيث تتوافر  6من المتوسط العام للمقياس )

ا, حيث يتراوح المتوسط الحسابي لها بين )جميعها بقدر ( 6,15( )6,55مرتفع نسبيا

ويشيرذلك إلى ارتفاع مستوى إقبال العاملين على إبداء أرائهم في مختلف القضايا المرتبطة 

بالعمل بهدف الحفاظ عليها بشكل كامل سواء عن طريق تقديم أفكاربناءة أو الحد من الأفكار 

ا على ال  منظمة.التى قد تعود سلبا

 :ات البحثتحليل الارتباط  لمتغير  -13

لتوصيف طبيعة العلقة بين متغيرات  باستخدام معامل ارتباط بيرسون ونقام الباحث       

( نتائج استخدام معامل 1والصوت التنظيمي(. ويظُهر الجدول رقم ), الدراسة )القيادة الأبوية

ضع الدراسة. مع التأكيد على أنه كلما ارتباط بيرسون والخاصة بالعلقات بين المتغيرات مو

اقتربت قيمة معامل الارتباط من الواحد الصحيح يعُد ذلك دليلا على قوة الارتباط بين المتغيرين، 

 وتدل الإشارة الموجبة على أن العلقة طردية, فيما تدل الإشارة السالبة على أن العلقة عكسية.

 (1جدول رقم )

 بين متغيرات الدراسةمصفوفة معاملت الارتباط 

 1 3 5 4 6 5 0 المتغيرات

 القيادة .0

 الاستبدادية

0       

 القيادة .5

 الخيرية

8,168 0      

 القيادة .6

 الأخلقية

8,358 8,151 0     

    0 8,865 8,930 8,814 القيادة الأبوية .4

 الصوت .5

 الداعم

8,435 8,069 8,893 8,509 0   

 الصوت .3

 المانع

8,384 8,619 8,059 8,411 8,885 0  

 الصوت .1

 التنظيمي

8,591 8,515 8,869 8,634 8,938 8,914 0 

 : نتائج التحليل الإحصائي.المصدر

 مفردة. 585ن =    8,80**معامل الارتباط ذو دلالة إحصائية عند مستوى

 

 ( النتائج الآتية:1ويتضح من الجدول رقم )

  القيادة الأبوية, حيث ترواحت معاملت وجود علقة ارتباط طردية معنوية بين جميع أبعاد

, مما يؤكد على ثبات وصدق 8.80( عند مستوى معنوية 8,930( و)8,358الارتباط بين )
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ا غيرراجع  ا حقيقيا العبارات المستخدمة بقياس أبعاد القيادة الأبوية وأنها مرتبطة ارتباطا

 للصدفة.

  الصوت التنظيمي, حيث ترواحت تبين وجود علقة ارتباط طردية معنوية بين جميع أبعاد

, مما يؤكد ثبات 8.80( عند مستوى معنوية 8,914( و )8,885معاملت الارتباط بين )

ا  ا حقيقيا وصدق العبارات المستخدمة بقياس أبعاد الصوت التنظيمي وأنها مرتبطة ارتباطا

 غيرراجع للصدفة.

 ع أبعادها عدا القيادة الأخلقية كما تبين وجود ارتباط معنوي طردي بين القيادة الأبوية بجمي

ا لآراء العاملين بالشركات محل وقد ترواحت  الدراسة، والصوت التنظيمي بجميع أبعادها وفقا

 .8.85( عند مستوى معنوية 8,384( و)8,069معاملت الارتباط بين )

ة وجميع وبناء على النتائج السابقة, يتضح وجود علقة إرتباط معنوية بين متغيرات الدراس    

 واستتطرق ونأبعادها )عدا العلقة بين القيادة الأخلقية والصوت الداعم( وبالتالي فإن الباحث

 على النحو الآتي:  البحثلاختبار فروض 

 :ض البحثتحليل ومناقشة نتائج اختبار فرو -11

 :البحثاختبارصحة أوخطأ الفرض الأول من فروض  -11/1

مدى وجود علقة معنوية مباشرة بين القيادة الأبوية ومستوى الصوت  الأول يناقش الفرض    

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التنظيمي بالشركات محل الدراسة, والذي ينص على أنه "

 القيادة الأبوية والصوت التنظيمي في الشركات محل الدراسة".

بداية بإستخدام أسلوب تحليل الانحدارالبسيط, لما له من القدرة  وناحثالب ختبارهذا الفرض قامولا

على بيان أثرمتغيرمستقل على متغير تابع. وقد تم استخدام اختبارتحليل الانحدارالبسيط عند  

فيما يأتي نتائج هذا التحليل الذي يوضح تأثيرالقيادة  ونوضح الباحثي, و٪5مستوى معنوية 

ي مستوى الصوت التنظيمي ككل كمتغيرتابع وذلك على الأبوية ككل كمتغيرمستقل عل

 (.8النحوالموضح بالجدول رقم )

 (8جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدارالبسيط للقيادة الأبوية ككل على الصوت التنظيمي ككل

 بالشركات محل الدراسة

 الدلالة المعنوية قيمة ت معامل الإنحدار المتغير المستقل المتغير التابع

 التنظيمي الصوت
 القيادة الأبوية

 معنوي 8,888 5,358 8,610

 R  =8,634معامل الإرتباط 

 2R =8,066معامل التحديد 

 F =65,800التباين 

 p  =8,888المعنوية 

 نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:

 ( ما يأتي:8ويتضح من الجدول رقم )

  صلحية النموذج المستخدم في اختبار العلقة التأثيرية في الصوت التنظيمي ككل، حيث

( مما يعني أن %5( وهى أقل من )8.888( بمستوى معنوية )65,800) Fبلغت قيمة 

 النموذج بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

 ،التي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي  أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج

ترجع إلى تغير المتغير المستقل )القيادة الأبوية(، فقد تبين أن مُعامل الارتباط المتعدد بين 

( وهذا يعني أن 8,066( ومعامل التحديد بلغ )8,634المتغير التابع والمتغير المستقل بلغ )
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( فقط من التغير الحاصل في ٪06,6رما مقداره )المتغير المستقل )القيادة الأبوية( تفس

 المتغير التابع )الصوت التنظيمي( بالشركات محل الدراسة.

ا ويتضح مما سبق أن القيادة الأبوية       ا في الصوت التنظيمي ككل.    تؤثر تأثيراا طرديا معنويا

أنه يجب  ( فيet al., 2016 Neubert) وتتفق نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسة

على القادة استخدام قنوات اتصال، وأنشطة رسمية، وغير رسمية للتعرف على أفكار وآراء 

المرؤوسين، وإعطائهم المناخ التنظيمي الآمن، حتي يستطيع المرؤوسين التعبيرعن صوتهم دون 

هم. خوف أوقلق، كما يجب أن يشجع القادة المرؤوسين على التعبيرعن آرائهم، وسماع صوت

ا  أكدت دراسة  ( أن القيادة الأبوية والأخلقية، تؤثر بشكل إيجابي (Zhang et al.,2015وأيضا

على صوت المرؤوسين، حيث أن القيادة الخيرية والأخلقية تزُيدان من صوت المرؤوسين، 

بمعنى أن المرؤوسيين يتحدثون بصراحة إلى القائد الأبوي. وأن القيادة الأبوية الاستبدادية 

 تؤُثربشكل سلبي على صوت المرؤوسين، حيث تضعف من صوت المرؤوسين. 

ولمزيد من التفسير والإيضاح حول أهمية أبعاد القيادة الأبوية فى التأثير على الصوت التنظيمي 

ككل, قامت الباحثة بإجراء تحليل انحدار متعدد لأثر أبعاد القيادة الأبوية كمتغيرات مستقلة على 

 (.9ككل، كما هو موضح بالجدول رقم ) الصوت التنظيمي

 (9جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدارالمتعدد لأبعاد القيادة الأبوية على الصوت التنظيمي ككل

 بالشركات محل الدراسة

المتغير 

 التابع
 المتغيرات المستقلة

معامل 

 الانحدار
 الدلالة المعنوية قيمة ت

 

 الترتيب

ت 
و
ص

ال

ي 
يم

ظ
تن

ال

ل
كك

 

 0 معنوي 8,888 04,658 8,396 الاستبداديةالقيادة 

 - غير معنوي 8,355 8,513 8,858 القيادة الخيرية

 5 معنوي 8,888 8,304 8,649 القيادة الأخلقية

 R  =8,154معامل الارتباط 

 2R= 8,539معامل التحديد 

 F  =98,955التباين 

 p =8,888 المعنوية 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر

 

 ( ما يأتي:9ويتضح من الجدول رقم )

  صلحية النموذج المستخدم في اختبار العلقة التأثيرية في الصوت التنظيمي ككل، حيث

( مما يعني أن %5( وهى أقل من )8.888( بمستوى معنوية )98,955) Fبلغت قيمة 

 النموذج بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

 ق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، التي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي أما فيما يتعل

ترجع إلى تغير المتغير المستقل )أبعاد القيادة الأبوية(، فقد تبين أن مُعامل الارتباط المتعدد 

( وهذا 8,539( ومعامل التحديد بلغ )8,154بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع بلغ )

( فقط من التغير ٪53,9ي أن المتغيرات المستقلة )أبعاد القيادة الأبوية( تفسر ما مقداره )يعن

 الحاصل في المتغير التابع )الصوت التنظيمي ككل( بالشركات محل الدراسة.

ا في الصوت )عدا القيادة الخيرية( تؤيتضح أن جميع أبعاد القيادة الأبوية    ا معنويا ثرتأثيراا طرديا

على الصوت التنظيمي ككل هي القيادة الاستبدادية,  ككل. وكانت أكثر الأبعاد تأثيراا  يالتنظيم

 يليها القيادة الأخلقية.

 Zhang et (؛5803)القاموسي،وتتفق نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسات       

al.,2015; Jia et al., 2020; Chan, 2013 والقيادة الأخلقية ( أن كلا من القيادة الخيرية

ا في  ا بسلوك الصوت التنظيمي، في حين تلعب القيادة الاستبدادية دوراا سلبيا ترتبط إيجابيا
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ا أن صوت المرؤوسين يزداد مع نمط القيادة الخيري  التأثيرعلى سلوك الصوت التنظيمي. وأيضا

 (et al., 2016 ونمط القيادة الأخلقي ويقل مع نمط القيادة الاستبدادي. وأضافت دراسة

Neubert ،أنه لكى ينمو صوت المرؤوسين يجب على القادة أن يتميزوا بالطلقة، والمرونة )

 والانفتاح، والسلمة النفسية مع مرؤوسيهم. 

عاد ولتحديد الأهمية النسبية لكل بعُد من أبعاد القيادة الأبوية من حيث تأثيره على كل بعد من أب    

وذلك لما له من  ام أسلوب تحليل الانحدار المتعدد،باستخد قام الباحثون الصوت التنظيمي منفرداا,

القدرة على بيان أثر علقة متغير مستقل أو أكثر على متغير تابع، وقد تم استخدام اختبار تحليل 

فيما يأتي نتائج تحليل  . ويوضح الباحثون٪5مستوى معنوية  المتعدد عند الانحدار

لتأثير المتغيرات المستقلة )أبعاد القيادة الأبوية( علي كل بعُد من أبعاد  الانحدارالمتعدد المتدرج

( والجدول 08الصوت التنظيمي منفرداا  كمتغير تابع، وذلك على النحو الموضح بالجدول رقم )

(08.) 

 (08جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدارالمتعدد لأبعاد القيادة الأبويةعلى الصوت الداعم

 الدراسةبالشركات محل 

المتغير 

 التابع
 المتغيرات المستقلة

معامل 

 الانحدار
 الدلالة المعنوية قيمة ت

 الترتيب

ت 
و
ص

ال

عم
دا

ال
 

 0 معنوي 8,888 05,489 8,548 القيادة الاستبدادية

 - غير معنوي 8,854 8,556 8.805 القيادة الخيرية

 5 معنوي 8,888 8,138 8.400 القيادة الأخلقية

 R  =8,180معامل الارتباط 

 2R  =8,495 معامل التحديد

 F =33,185التباين 

 p =8,888 المعنوية 

 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: 

 

 ( ما يأتي:08ويتضح من الجدول رقم )

  صلحية النموذج المستخدم في اختبار العلقة التأثيرية في الصوت الداعم، حيث بلغت قيمة

F (33,185( بمستوى معنوية )مما يعني أن النموذج %5( وهى أقل من )8.888 )

 بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

  أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، التي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي

الأبوية(، فقد تبين أن مُعامل الارتباط المتعدد  ترجع الى تغير المتغير المستقل )أبعاد القيادة

( وهذا 8,495( ومعامل التحديد بلغ )8,180بين المتغيرات المستقلة والمتغيرالتابع بلغ )

( فقط من التغير ٪49,5يعني أن المتغيرات المستقلة )أبعاد القيادة الأبوية( تفسر ما مقداره )

 بالشركات محل الدراسة. الحاصل في المتغير التابع )الصوت الداعم(

ا في ( تؤيتضح أن جميع أبعاد القيادة الابوية )عدا القيادة الخيرية     ا معنويا ثر تأثيراا طرديا

الصوت الداعم. وكانت أكثر الأبعاد تأثيراا على الصوت الداعم هي القيادة الاستبدادية, يليها القيادة 

 الأخلقية.

( أن الشعور  (Jian et al.,2012مع ما توصلت إليه دراسة وتتفق نتيجة البحث الحالي   

ا بالصوت ال ا داعم وكانت السلمة النفسية أكثربالالتزام التنظيمي كان أكثر إرتباطاا ارتباطا

ا بشكل متبادل بالصوت الداعم. وعلى الرغم  بالصوت المانع، وكان تقدير الذات التنظيمية مرتبطا

ز  التأثير الإيجابي للسلمة النفسية على الصوت التنظيمي ببعديه من أن الشعور بالالتزام عزا

)الداعم والمانع( فإن تقدير الذات التنظيمية أضعف هذا التأثيرعلى الصوت الداعم. واكدت دراسة 

(Jia et al., 2020)  ا بسلوك إلي أن كلا من القيادة الخيرية والقيادة الأخلقية ترتبط إيجابيا
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ا في التأثير على سلوك الصوت  الصوت التنظيمي، في حين تلعب القيادة الاستبدادية دوراا سلبيا

( أنه يجب على القادة أن يدعموا الصوت et al., 2016)  Neubertالتنظيمي.  وأضافت دراسة 

َ اكدت دراسة  أن كلا من القيادة الخيرية  (Jia et al., 2020)التنظيمي في المنظمة. وأيضا

ا بسلوك الصوت التنظيمي، في حين تلعب القيادة الاستبدادية دوراا والقيادة الأخلقية  ترتبط إيجابيا

ا في التأثيرعلى سلوك الصوت التنظيمي  .سلبيا

 (00جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدارالمتعدد لأبعاد القيادة الأبويةعلى الصوت المانع

 بالشركات محل الدراسة

المتغير 

 التابع
 المتغيرات المستقلة

معامل 

 الإنحدار 
 الدلالة المعنوية قيمة ت

 الترتيب

ت 
و
ص

ال

ع
ان

لم
ا

 

 0 معنوي 8,888 06,005 8,391 القيادة الإستبدادية

 - غير معنوي 8,445 8,110 8.831 القيادة الخيرية

 5 معنوي 8,888 1,184 8.688 القيادة الأخلقية

 R  =8,185معامل الارتباط 

 2R =8,300معامل التحديد 

 F =088,640التباين 

 p =8,888 المعنوية 

 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: 

 

 ( ما يأتي:00ويتضح من الجدول رقم )

  صلحية النموذج المستخدم في اختبار العلقة التأثيرية في الصوت المانع، حيث بلغت قيمة

F (088,640( بمستوى معنوية )مما يعني أن النموذج %5( وهى أقل من )8.888 )

 بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع.

  أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، التي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي

ة الأبوية(، فقد تبين أن مُعامل الارتباط المتعدد ترجع إلى تغير المتغير المستقل )أبعاد القياد

( وهذا 8,300( ومعامل التحديد بلغ )8,185بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع بلغ )

( فقط من التغير ٪30,0يعني أن المتغيرات المستقلة )أبعاد القيادة الأبوية( تفسر ما مقداره )

 ع( بالشركات محل الدراسة.الحاصل في المتغير التابع )الصوت المان

  ا في ا معنويا يتضح أن جميع أبعاد القيادة الابوية )عدا القيادة الخيرية( توثر تأثيراا طرديا

الصوت المانع. وكانت أكثر الأبعاد تأثيرا على الصوت المانع هي القيادة الاستبدادية, يليها 

 القيادة الأخلقية.

وجود علقة معنوية إيجابية مباشرة بين القيادة الأبوية يتضح  وبناء على النتائج السابقة،     

بأبعادها المختلفة والصوت التنظيمي بالشركات محل الدراسة, الأمر الذي يترتب عليه ثبوت 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة " صحة الفرض الثاني للدراسة والذي ينص على أنه

 محل الدراسة".الأبوية والصوت التنظيمي في الشركات 

 (,.Jia et al( ؛ 5803)القاموسي،مع ما توصلت إليه دراسة  وتتفق نتيجة البحث الحالي      

( أن النمط القيادي الأبوي يتسم بكسب ولاء المرؤوسين واحترامهم مع إظهار الجانب 2020

الإيجابية، الأخلقي والخيرّي تجاههم وتجاه أسرهم مما يؤدي إلى تحسين سلوكيات المرؤوسين 

والحد من السلوكيات السلبية في المنظمات، بالإضافة إلى أن صوت المرؤوسين يزداد مع نمط 

القيادة الخيري ونمط القيادة الأخلقي ويقل مع نمط القيادة الاستبدادي. كما أكدت دراسة )عويس، 

 التنظيمي.وجود تأثير متباين لأبعاد القيادة الأبوية على كل من سلوكيات الصوت  (5806

 :البحثمن فروض  الثاتياختبارصحة أوخطأ الفرض  -11/2
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ا  الثانييناقش الفرض       مدى وجود اختلفات بين اتجاهات العاملين نحو نمط القيادة الأبوية تبعا

توجد اختلافات ذات دلالة لاختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية, وهو ينص علي انه "

المستقصى منهم، حول نمط القيادة الأبوية والصوت التنظيمي من حيث إحصائية بين آراء 

الخصائص الديموجرافية )النوع، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( في الشركات 

وللتحقق من صحة هذا الفرض تقررتطبيق أسلوب تحليل التباين الأحادي  محل الدراسة"3

 (05الجدول رقم ), ويتضح ذلك بOne –Way ANOVAالاتجاه 

 (05جدول رقم )

 نتائج تحليل التباين لاتجاهات العاملين نحو القيادة الأبوية

 وفقا لاختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية

 العدد المتغير الديموجرافي المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية
 النتيجة المعنوية قيمة ف

 

 

 

 

 

يادة الق

 ةيلأبوا

ع
و
لن

ا
 

  0 8,499 6,98 548 ذكر

8,965 

 

غير  8,665

 معنوي
 566 8,559 6,10 61 أنثي

 564 8,588 6,89 585 إجمالي

مر
لع

ا
 

  6 8,438 6,94 65 سنة 68أقل من 

 

8,858 

 

 

8,888 

 معنوي

إلى أقل  68من 

 سنة  48من 

98 6,16 8,685 560 

إلى أقل  48من 

 سنة 58من 

005 4,83 8,568 564 

 8,431 6,35 45 سنة فأكثر 58

 8,588 6,89 585 إجمالي

يم
عل

لت
 ا
ى

و
ست

م
 

 

  5 8,650 6,34 19 مؤهل جامعي

 

55,414 

 

 

8,888 
 معنوي

 565 8,484 4,05 001 مؤهل متوسط

مؤهل أقل من 

 المتوسط

89 6,13 8,505 564 

 إجمالي

 

585 6,89 8,588 

ية
يف

ظ
و
ال
ة 

فئ
ال

 

  5 8,681 6,53 50 رئيس قسم

9,109 

 

8,888 
 معنوي

 565 8,498 4,00 89 مشرف

 564 8,419 6,86 085 تنفيذي

 8,588 6,89 585 إجمالي

رة
خب

 ال
دة

م
 

 6أقل من 

 سنوات

45 6,95 8,410 5  

 

 

1,084 

 

 

 

 معنوي 8,880

سنوات  6من 

 5إلى أقل من 

 سنوات

014 6,91 8,493 565 

 564 8,436 6,39 39 سنوات فأكثر 5

 8,588 6,89 585 إجمالي
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 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: 

 

 ( ما يأتي: 05ويتضح من الجدول رقم )   

  ا وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين اتجاهات العاملين نحو القيادة الأبوية تبعا

خصائصهم الديموجرافية والوظيفية )العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( لاختلف 

 .%5 , حيث لم تتجاوز قيمة المعنوية فقط

  عدم وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين إدراك الذكور والإنا  من العاملين

 بالشركات محل الدراسة للقيادة الابوية. 

  دلالة إحصائية بين الفئات العمرية المختلفة بالنسبة للقيادة وجود اختلفات جوهرية ذات

ا 58إلي أقل من  48)من ةالابوية, حيث كانت الفئة العمرية الثالث سنة(, أكثرالفئات إدراكا

ي أقل من لإ 68سنة(, ثم الفئة الثانية )من68للقيادة الابوية, يليها الفئة الأولي )أقل من

  سنة فأكثر(. 58) الرابعةسنة(, وأخيراا الفئة 48

  وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات المختلفة لمستوى التعليم بالنسبة

ا للقيادة الابوية هم أصحاب المؤهلت  للقيادة الابوية, حيث كانت أكثر الفئات إدراكا

 عليا.المتوسطة, يليها أصحاب المؤهلت أقل من المتوسطة وأخيراا فئة أصحاب المؤهلت ال

  توجد اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات المختلفة لنوع الوظيفة بالنسبة للقيادة

 .رؤساء الأقسامالابوية, حيث كان المشرفين الأكثر إدراكا للقيادة الابوية يليهم التنفيذيين ثم 

  بالنسبة للقيادة وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات المختلفة لمدة الخبرة

سنوات إلي أقل من  6الابوية. حيث تبين أن العاملين أصحاب مده الخبرة التى تتراوح )من 

ا للقيادة الابوية يليهم اصحاب مده الخبرة الضعيفة )أقل من  5  6سنوات( أكثر إدراكا

 سنوات فأكثر(. 5سنوات(, ثم أصحاب مده الخبرة الأطول )

ا لما سبق يتبين وجود  اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات العاملين وتبعا

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية )العمر، ي، ميالتعلالمستوى  نحوالقيادة الأبوية تبعا

.  وعدم وجود اختلفات جوهرية %5الوظيفة، الخبرة( فقط, حيث لم تتجاوزت قيمة المعنوية

ا لإختلف خصائصهم ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات  العاملين نحوالقيادة الأبوية تبعا

 الديموجرافية )النوع(. 

توجد و ينص على أنه " للبحث للفرض الثانيوبالتالي وفي ضوء ما سبق فقد تقرر قبول   

اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصى منهم، حول نمط القيادة الأبوية من حيث 

النوع، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( في الشركات الخصائص الديموجرافية )

بشكل جزئي, وذلك بعد أن أظهر تحليل التباين وجود اختلفٍ جوهري ذات دلالة  محل الدراسة"

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية )عدا  إحصائية بين اتجاهات العاملين نحو القيادة الأبوية تبعا

 النوع(.

المتغيرات الديموجرافية في القيادة الأبوية، وتوصلت إلى  (Sposato,2021) دراسةتناولت     

 تحيز ممارسة القيادة الأبوية في الثقافة الصينية إلى الذكور بشكل أكبر من الإنا .

 اختبارصحة أوخطأ الفرض الثالت من فروض البحث: -04/6

منهم حول الصوت التنظيمي، من  توجد إختلفات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي   

حيث الخصائص الديموجرافية )العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( في الشركات محل 

 الدراسة. 

ا       يناقش الفرض الثالث مدى وجود اختلفات بين اتجاهات العاملين نحو الصوت التنظيمي تبعا

 توجد اختلافات ذات دلالةص علي انه "لاختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية, وهو ين

إحصائية بين آراء المستقصى منهم، في الصوت التنظيمي من حيث الخصائص الديموجرافية 
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وللتحقق من  ")النوع، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( في الشركات محل الدراسة

, One –Way ANOVAصحة هذا الفرض تقررتطبيق أسلوب تحليل التباين الأحادي الاتجاه 

 (.06) ويتضح ذلك بالجداول رقم

 (06جدول رقم )

 نتائج تحليل التباين لاتجاهات العاملين نحو الصوت التنظيمي

ا وفق  لاختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية ا

 العدد الديموجرافيالمتغير  المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية
 النتيجة المعنوية قيمة ف

 

 

 

 

 

الصوت 

 التنظيمي

ع
و
لن

ا
 

  0 8,589 6,36 548 ذكر

5,059 

 

غير  8,046

 معنوي
 566 8,465 6,95 61 أنثي

 564 8,589 6,34 585 إجمالي

مر
لع

ا
 

 68أقل من 

 سنة

65 6,81 8,681 6  

 

01,098 

 

 

8,888 

 معنوي

إلى  68من 

  48أقل من 

 سنة

98 6,640 8,431 560 

إلى  48من 

 58أقل من 

 سنة

005 6,80 8,448 564 

سنة  58

 فأكثر

45 6,15 8,566 

 8,589 6,34 585 إجمالي

يم
عل

لت
 ا
ي

و
ست

م
 

 
  5 8,610 6,08 19 مؤهل جامعي

 

54,636 

 

 

8,888 

 معنوي

مؤهل 

 متوسط

001 6,98 8,645 565 

مؤهل أقل من 

 المتوسط

89 6,33 8,543 564 

 إجمالي

 

585 6,34 8,589 

ية
يف

ظ
و
ال
ة 

فئ
ال

 

  5 8,419 6,88 50 رئيس قسم

 

00,806 

 

 

 معنوي 8,888
 565 8,658 6,81 89 مشرف 

 564 8,566 6,56 085 تنفيذي

 8,589 6,34 585 إجمالي

رة
خب

 ال
دة

م
 

 6أقل من 

 سنوات

45 6,83 8,485 5  

 

8,184 

 

 

8,458 
غير 

 معنوي
سنوات  6من 

 5إلى أقل من 

 سنوات

014 6,34  8,490 565 
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سنوات  5

 فأكثر

39 6,30 8,555 564 

 8,589 6,34 585 إجمالي

 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: 

 ( ما يأتي:06ويتضح من الجدول رقم )   

 الذكوروالإنا  من العاملين  ية ذات دلالة إحصائية بين إدراكعدم وجود اختلفات جوهر

 بالشركات محل الدراسة للصوت التنظيمي. 

  وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات العمرية المختلفة بالنسبة للصوت

ا للصوت 68التنظيمي, حيث كانت الفئة العمرية الأولي )أقل من سنة( أكثرالفئات إدراكا

سنة فأكثر(,  58سنة(, ثم الفئة الرابعة )58إلي أقل من  48التنظيمي, يليها الفئة الثالثة )من

 سنة(. 48إي أقل من  68لفئة الثانية )منوأخيرااا

  وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات المختلفة لمستوى التعليم بالنسبة

ا للصوت التنظيمي هم أصحاب المؤهلت  للصوت التنظيمي, حيث كانت أكثرالفئات إدراكا

أصحاب المؤهلت المتوسطة, يليها أصحاب المؤهلت أقل من المتوسطة وأخيراا فئة 

 العليا.

 الفئات المختلفة نوع الوظيفة بالنسبة  ات جوهرية ذات دلالة إحصائية بينتوجد اختلف

ا للصوت التنظيمي يليهم رؤساء الأقسام  للصوت التنظيمي, حيث كان المشرفين الأكثرإدراكا

 ثم التنفيذيين.

 ختلفة لمدة الخبرة بالنسبة عدم وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الفئات الم

للصوت التنظيمي، حيث تبين أن جميع العاملين على إختلف خبرتهم إدراكهم للصوت 

 التنظيمي متقا رب.

ا لما سبق يتضح وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات العاملين     ووفقا

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية لوظيفية )العمر،المستوى وا نحوالصوت التنظيمي تبعا

.  وعدم وجود اختلفات جوهرية ذات %5الوظيفة( فقط, حيث لم تتجاوز قيمة المعنوية ي،ميالتعل

ا لإختلف خصائصهم  دلالة إحصائية بين إتجاهات العاملين نحوالصوت التنظيمي تبعا

  (.والخبرة، الديموجرافية )النوع

والذي ينص على أنه "توجد  للبحث الثالث الفرضوفي ضوء ما سبق فقد تقررقبول وبالتالي    

إختلفات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصى منهم، حول الصوت التنظيمي من حيث 

الخصائص الديموجرافية )النوع، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة( في الشركات محل 

فٍ جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الدراسة" وذلك بعد أن أظهر تحليل التباين وجود اختل

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية )عدا النوع  إتجاهات العاملين نحوالصوت التنظيمي تبعا

ممارسة ( أن 5806عويس، دراسة، )نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصلت  وتختلف والخبرة(,

ا من الإنا . تمارس أكثر في الذكورالتنظيمي لصوت سلوكيات ا  Van)دراسة  وأيضا

Gramberg, 2020)  ( حيث أنها %15)التنظيمي إلى أن نسبة ممارسة سلوكيات الصوت

 .تمارس أكثر في الإنا  من الذكور
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 :التوصياتوالدلالات لنتائج وا -12

 نتائج البحث: :اولاً 

هتمام من جانب الإدارة في النتائج التي تستحق الدراسة والا توصل الباحثون إلى مجموعة من   

 شركات نهضة مصر للخدمات البيئية، وتتلخص أهم هذه النتائج فيما يأتي: 

 نتائج متعلقة بالقيادة الأبوية:  -1

  ا لآراء بصفة عامة يوجد إرتفاع في مستوى ممارسة القيادات الإدرية للقيادة الأبوية وذلك وفقا

ا يروساء الأقسام، والمشرفين، والتنفيذي ن حيث بلغ المتوسط الحسابي العام للقيادة الأبوية وفقا

درجة(، وبالنظر لقيم 6درجة( وهو أعلي من المتوسط العام للمقياس )6,89لآراء العاملين )

المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة الأبوية، يتبين عدم وجود تفاوت في آراء العاملين, حيث 

فع بالشركات محل الدراسة حيث يتراوح المتوسط مرتأن جميع تلك الأبعاد تتوافر بقدر

( ويرجع السبب في ذلك إلي إدراك 4,53( )6,46الحسابي لأبعاد القيادة الأبوية بين )

العاملين لإرتفاع ممارسة القيادات الإدرية لممارسات القيادة الأبوية بالشركات محل الدراسة 

اة مصاحهم بما لا يضر بالصالح العام مما يعني حسن معاملتهم للعاملين وإقبالهم على مراع

 للعمل مع مراعاة المعايير الأخلقية فى العمل.

 بعاد القيادة الأبوية وبعضها توجد علقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين كل بعد من أ

 ض المتمثلة في )الإستبدادية، الخيرية، الأخلقية(.عالب

 الصوت التنظيمي:بنتائج متعلقة  -2

  عامة يوجد إرتفاع في مستوى الصوت التنظيمي تبين أن المتوسط الحسابي العام بصفة

ا لآراء العاملين بلغ )  6( وهوأعلي من المتوسط العام للمقياس )6,34للصوت التنظيمي وفقا

ا,  درجة(، وكذلك فإن جميع أبعاد الصوت التنظيمي حيث تتوافر جميعها بقدرمرتفع نسبيا

( ويشيرذلك إلي إرتفاع مستوي إقبال 6,15( )6,55ابي لها بين )حيث يتراوح المتوسط الحس

ئهم في مختلف القضايا المرتبطة بالعمل بهدف الحفاظ عليها بشكل آالعاملين على إبداء أر

ا على المنظمة.  كامل سواء عن طريق تقديم أفكار بناءه أو الحد من الأفكار التى قد تعود سلبا

حيث يلعب المدراء المتوسطون (Liao et al., 2021). اسة وتتفق نتائج هذه الدراسة مع در

ا في نقل المعلومات كما هو الحال في التسلسل الهرمي التنظيمي بينما يؤثر  دوراا حيويا

الرؤساء التنفيذيون على المرؤوسين ذوي المستوى المنخفض من خلل المديرين 

ون المكونات الرئيسية للمنظمة المتوسطين، ويعُد المدراء المتوسطون والمديرون التنفيذي

 وهي ضرورية لاستراتيجيات المنظمة وأنظمة التحكم. 

  توجد علقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين كل بعد من أبعاد الصوت التنظيمي

 وبعضها البغض المتمثلة في )الصوت الداعم، والصوت المانع (.

 صوت التنظيمي:نتائج متعلقة بالعلاقة بين القيادة الأبوية وال -3

  ا في الصوت ا معنويا أن جميع أبعاد القيادة الأبوية )عدا القيادة الخيرية( توثرتأثيراا طرديا

التنظيمي ككل. وكانت أكثر الأبعاد تأثيراا على الصوت التنظيمي ككل هي القيادة الإستبدادية, 

 يليها القيادة الأخلقية.

 ا في الصوت أن جميع أبعاد القيادة الأبوية )عدا القياد ا معنويا ة الخيرية( توثر تأثيراا طرديا

الداعم. وكانت أكثر الأبعاد تأثيرا على الصوت الداعم هي القيادة الإستبدادية, يليها القيادة 

 الأخلقية.

  ا في الصوت ا معنويا أن جميع أبعاد القيادة الأبوية )عدا القيادة الخيرية( توثر تأثيراا طرديا

الأبعاد تأثيرا على الصوت المانع هي القيادة الإستبدادية, يليها القيادة وكانت أكثر  ،المانع

 الأخلقية.
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وفي ضوء ما سبق يرى الباحثون أهمية الإهتمام من جانب شركات نهضة مصر للخدمات       

بأبعادها المختلفة وأهم متغيراتها التي من شأنها التأثير بشكل معنوي في  بالقيادة الأبوية البيئية

ن من خلل قيام القادة بإتاحة يرؤساء الأقسام والمشرفين والتنفيذي الصوت التنظيمي من جانب

والإستماع إلى شكواهم، وفتح قنوات الإتصال المستمر  ائهمسين بالتعبيرعن آروالفرص للمرؤ

الصوت التنظيمي؛ ولتنفيذ ذلك يجب على القادة أن يتميزوا بالطلقة،  المرؤوسين لدعم مع

 وتتفق نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسة  والمرونة، والإنفتاح، والسلمة النفسية.

(Craini & Stevens, 2018)  أن دعم حياة الموظف خارج العمل مهم للصحة الفسيولوجية

 .للموظف 

 المتغيرات الديموجرافية:نتائج متعلقة ب -1

  ا وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات العاملين نحو القيادة الأبوية تبعا

ي، الوظيفة، الخبرة( ميالتعللإختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية )العمر، المستوى 

.  وعدم وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة %5فقط, حيث لم تتجاوزت قيمة المعنوية

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية  إحصائية بين إتجاهات العاملين نحوالقيادة الأبوية تبعا

 )النوع(. 

  التنظيمي وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات العاملين نحوالصوت

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية والوظيفية )العمر،المستوى  ي،الوظيفة( فقط, ميالتعلتبعا

.  وعدم وجود اختلفات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين %5 حيث لم تتجاوز قيمة المعنوية

ا لإختلف خصائصهم الديموجرافية )النوع  ،إتجاهات العاملين نحوالصوت التنظيمي تبعا

 رة(. والخب

 ثانياً: دلالات البحث:

النظرية  ي عن وجود بعض الدلالات على مستوىوأسفرت مناقشة نتائج البحث الحال

 والتطبيق يتضح ذلك فيما يلي:

أكد البحث الحالي عن الدورالهام للقيادة الأبوية في دعم الصوت التنظيمي : مستوي النظرية -أ

البحث الإختلفات حول ممارسة نمط  في شركات نهضة مصر للخدمات البيئية. وأضاف هذا

القياة الأبوية بإختلف الخصائص الديمجرافية للمستفصى منهم، والإختلفات حول أبعاد 

جرافية والقياة الأبوية، والإختلفات حول أبعاد الصوت التنظيمي بإختلف الخصائص الديم

 للمستفصى منهم.

حيث لم يرصد  –المتاحة في هذا المجال ومن ثم فإن البحث الحالي يضيف إلى الأدبيات     

الصدد في بيئة إدارة الأعمال المصرية فى مجال الخدمات البيئية  الباحثون أى سبق في هذا

من البحث، بما يعمل على توسيع قاعدة البحث في هذا الجانب من دراسات القياة الأبوية 

 .  الصوت التنظيميو

أكده من وجود علقة ذات دلالة إحصائية بين  البحث الحالي وبما عتبري: مستوى التطبيق -ب

 الصوت التنظيمي يعطي دلالة على أن سبل دعم الصوت التنظيمي تعتمد علىالقياة الأبوية و

ع الصوت على تشجي انالقياة الأبوية حيث أن إتباع النمط الأخلقي والنمط الخيري يساعد

 والمانع(.  ، التنظيمي ببعديه )الداعم

 اً: توصيات البحث: ثالث

في ضوء النتائج السابقة  يعرض الباحثون فيما يلي توصيات البحث والتي يمكن تصنيفها إلى    

مجموعتين الأولى تتعلق بالجانب الأكاديمي، بينما تتعلق الثانية بمجال التطبيق وذلك من حيث 

ي، وسوف يتناول والتوصيات الخاصة بالصوت التنظيم بالقيادة الأبوية التوصيات الخاصة

 الباحثون فيما يلى التوصيات التي يمكن إقتراحها في كل مجال على حده وذلك على النحو التالي:
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 توصيات تتعلق بالجانب الأكاديمي:   (1)

  في  القيادة الأبويةتصميم مقاييس تتمتع بالثقة /الثبات والمصدافية، وذلك لقياس مستوي

المنظمات الحكومية والمنظمات الخاصة، بهدف تحديد متغيراتها الإيجابية التي يجب 

 تعزيزها، والسلبية التي يجب الحد منها. 

  تصميم مقاييس تتمتع بالثقة /الثبات والمصدافية، وذلك لقياس مستوي الصوت التنظيمي في

الإيجابية التي يجب المنظمات الحكومية والمنظمات الخاصة، بهدف تحديد متغيراته 

 تعزيزها، والسلبية التي يجب الحد منها. 

  تنمية ممارسات نمط القياة الأبوية في كافة المستويات الإدارية بشركات نهضة مصر

 للخدمات البيئية.

 .تنمية بعدي الخيرية والأخلقية لدى المديرين 

 سين على تقديم ضرورة الإهتمام بالصوت التنظيمي في المنظمات، لشجيع جميع المرؤو

 أفكارهم وإيصال ردود أفعالهم من خلل التغذية المرتدة.

دعم الصوت التنظيمي من خلال ممارسات نمط القياة  توصيات التي يمكن أن تسهم فيال (2)

 :الأبوية

لتحقيق الهدف الأساس للبحث؛ في ضوء نتائج البحث التطبيقي، ونتائج التحليل الإحصائي، و     

ظيمي الصوت التن ودعمالباحثون توصيات البحث التي يمكن أن تسهم في تعزيزتناول  فقد

لدى المرؤوسين بها من خلل التركيز على  للشركات محل الدراسة باستخدام نمط القياة الأبوية 

متطلبات  - المسئول عن التنفيذ - التوصية - خطة عمل تنفيذية تشتمل على )مجال التوصية

 ( الآتي:04يلخصها الجدول رقم ) وآليات التنفيذ( التي

 (04جدول رقم )

 الخطة التنفيذية المقترحة  وتعزيزودعم الصوت التنظيمي باستخدام نمط القياة الأبوية

مجال  م

 التوصية

المسئول عن  التوصية

 التنفيذ

 متطلبات وآليات التنفيذ

القيادة  0

 الأبوية. 

تنميووووة  ممارسووووات  نمووووط 

القيوووواة الأبويووووة فووووي كافووووة 

المسوووووووووتويات الإداريوووووووووة 

بشووووركات نهضووووة مصوووور 

 للخدمات البيئية.

الإدارة  -

 العليا.

الإدارة -

 الوسطى

بناءعلقات جيودة يسوودها الحوب والوئوام 

والمبووادئ الأخلقيووة مووع المرؤوسووين موون 

قبووووووول الموووووووديرين ورؤسووووووواء الأقسوووووووام 

والمشرفين والعمل لمصلحة المرؤوسوين 

 في ظل مناخ أخلقي.  

تنميوووووة بعووووودي الخيريوووووة    

 والأخلقية لدى المديرين.

تكووووين فريوووق عمووول لدراسوووة وتحليووول  - الإدارة العليا.-

حاجات المرؤوسين المادية  والاجتماعية 

والإنسوووووانية فوووووي المناسوووووبات المختلفوووووة 

)سعيدة وحزينة(  لكي يشعر المرؤوسين 

 بالولاء التنظيمي. 

التدريب على حل النزاعوات والمشواكل  -

 ظيمية .التن

تشووجيع رؤسوواء القطاعووات 

ورؤسووووووووووواء الأقسوووووووووووام، 

والمشوورفين فووي الشووركات 

محووووووول الدراسوووووووة علوووووووى 

 الإدارة العليا.-

الإدارة -

 الوسطى

استخدام الألفاظ والتعبيرات اللطيفة مع  -

 المرؤوسين

الحووووار موووع المرؤوسوووين تكوووون لغوووة  -

 متفائلة.
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التعامووول موووع المرؤوسوووين 

باسوولوب أخلقووي وصوودق 

وأمانة في تلبية إحتياجوات 

 المرؤوسين.      

 

عقوووووووود دورات تدريبيووووووووة 

تثقيفية بهدف زيادة الوعي 

 بمضمون القيادة الأبوية.

التوووووووودريب علووووووووى الانخووووووووراط مووووووووع  - الإدارة العليا.-

 المرؤوسين خارج نطاق العمل.

نشوووووور السوووووولوكيات الايجابيووووووة بووووووين  -

المرؤوسووووووين مثوووووول: الحووووووب، الصوووووودق 

 ،التسامح، الوفاء بالوعد. 

 خلق جوعائلي في مكان العمل. -

 التركيز على تنمية المرؤوسين.  -

الصوت  6

التنــظيمــــ

 ي.

ضووووووورورة تووووووودعيم إدارة  

شووووركات نهضوووووة مصووووور 

للخووودمات البيئيوووة لمفهووووم 

 الصوت التنظيمي. 

لمشكلت العواملين والتعورف الاستماع  - 

علىهووا وإيجوواد حلووول لهووا بصووورة تحقووق 

أهووداف شووركات نهضووة مصوور للخوودمات 

 البيئية والعاملين لها.

عوووووودم تأجيوووووول المشووووووكلت المتعلقووووووة  -

بالمرؤوسوووووين؛ لأن ذلوووووك يوووووؤدي إلوووووى 

 تفاقمها، وعدم السيطرة عليها.

اتبوواع سياسووة البوواب المفتوووح لدسووتماع  -

وسووووين فووووي لمقترحووووات وشووووكاوى المرؤ

 شركات نهضة مصر للخدمات البيئية.

تفعيل صوندوق الشوكاوى والاقتراحوات  -

 للمرؤسين في الشركات محل الدراسة .   

ضرورة اهتمام المسئولين   

بالشووركات محوول الدراسووة 

علوووووووى تشوووووووجيع جميوووووووع 

المرؤوسين لتقديم أفكارهم 

وإيصال ردود أفعالهم مون 

 خلل التغذية المرتدة.

الإدارة  -

 ليا.الع

فووووتح قنوووووات الاتصووووال المسووووتمر مووووع  -

المرؤوسوووين بقصووود مشووواركتهم وطووورح 

أفكووووووارهم ومقترحوووووواتهم فووووووي القضووووووايا 

والموضوووعات التووي تتعلووق بالعموول فووي 

 شركات نهضة مصر للخدمات البيئية.

عمووول بطاقوووات الأفكوووار بالشوووكل الوووذي  -

يناسوووب كووول مسوووتوى إداري لتلقوووي ردود 

 الأفعال من المرؤوسين.

بوط داخلوي علوى النوت لمعرفوة إنشاء را -

ردود أفعووال رؤسوواء القطاعووات ورؤسوواء 

الأقسووووام والمشوووورفين بشووووركات نهضووووة 

 مصر للخدمات البيئية.

   

ضرورة التركيوز مون قبول 

المسووووئولين علووووى إظهووووار 

أهمية الدور الذي تقووم بوه 

شووووركات نهضوووووة مصووووور 

للخدمات البيئيوة والعواملين 

 الإدارةالعليا -

الإدارة  -

 الوسطى

تعليوووق لوحوووات إعلنيوووة فوووي الامووواكن  -

 العامة.

استخدام التكنولوجيا ووسوائل الاتصوال  -

الحديثة من أجول إظهارأهميوة الدورالوذي 

تقوووووم إدارة الشووووركات محوووول الدراسووووة. 
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بها في الحفواظ علوى البيئوة 

 نظيفة وصحية.   

ا تحسووين سوولوكيات أفووراد المجتمووع  وأيضووا

في التعامل مع النفايات الخطرة والحفواظ 

 على البيئة.    

عقوووووووود دورات تدريبيووووووووة 

تثقيفية بهدف زيادة الوعي 

التنظيموي بقضايا الصووت 

بشووووركات نهضووووة مصوووور 

 للخدمات البيئية.

تفعيووووول آليوووووات المشووووواركة المباشووووورة  - الإدارة العليا.-

 للمرؤوسين.

تقووديم ممارسووات إداريووة مثوول جلسووات  -

التووووووووووودريب والتطويروتبوووووووووووادل الآراء 

 والأقكاربين القادة و المرؤوسين.

التوووووودريب علووووووى حوووووول الصووووووراعات  -

 التنظيمية.

 فى ضوء نتائج التحليل الإحصائي.  ينحثمن إعداد البا :المصدر

 

 البحوث المستقبلية: -13

القيادة في دعم الصوت التنظيمي في الشركات محل دورحول على الرغم من أن البحث الحالي    

وجود ه والنتائج التي توصل إليها تشيرنطاق هذا البحث والأساليب المستخدمة فيأن  الدراسة إلا

 : مستقبلية، ومن بين هذه المجالات البحثية مايليمجالات لدراسات أخرى 

  إمكانية إجراء هذه الدراسة بالتطبيق على مجالات أخرى غير مجال الخدمات البيئية على سبيل

التعليمية، مجال الخدمات الفندقية، مجال  مجال الخدمات المثال )مجال الخدمات الصحية،

 القطاع الخاص، الهيئات الحكومية وغيرها(.     الخدمات التأمينة، الخدمات اللوجستية، شركات 

 . دورالقيادة الأبوية في تدعيم العدالة التنظيمية 

  .أثرسلوك القادة على سلوك صوت المرؤوسين واثرذلك على الإندماج التنظيمى 

  .أثرالاختلفات الثقافية على سلوك صوت الموظف 

 ظف في بيئات العمل الديناميكية.تأثير السياقات الاجتماعية العلئقية على صوت المو 

 .نموذج مقترح لمحددات الصوت التنظيميي والنتائج المترتبة عليه 

 .تأثير الأنماط القيادية المختلفة على الصوت التنظيمي 

 .أثر الصوت التنظيمى على إبداع المرؤوسين 

 قائمة المراجع -11

 العربية: : المراجع أولاً 

التسويق ،أسالب القياس والتحليل واختبار ( بحوث 5888إدريس،ثابت عبد الرحمن ) (0

 ، الأسكندرية، الدار الجامعية للطبع والنشر.الفروض

(، نموذج 5801عبد الجواد، ثروت ،) ؛مرزوق، عبد العزيزعلي ؛محمدالصباغ، شوقي  (5

مقترح لمشاركة العاملين في صنع القرارت كمتغر وسيط في العلقة بين صوت العاملين 

دراسة تطبيقية على أعضاء هيئة التمريض بمستشفيات جامعة المنوفية  -والولاء التنظيمي 

 ،العدد السابع عشر،المجلد الثاني.مجلة اقتصاديات شمال أفريقيا

رسالة ماجستير غير (، تأثيرالقيادة الأبوية على سلوكيات العمل، 5803وسي، هديل )القام (6

 كلية الإدارة والاقتصاد ،جامعة المثنى. منشورة،

رسالة دكتوراه (، أثر أنماط القيادة الإدارية على الالتزام التنظيمي، 5803بنوناس، صباح، ) (4

 الجزائر. -بسـكرة  -امعة محمد خيضـركلية العلوم الاقتصادية والتجارية ، ج غير منشورة،

(، سلوكيات صوت الموظف كمتغير وسيط في العلقة بين 5806عويس، ممدوح زكي، ) (5

العلمية للبحوث المجلة القيادة الأبوية والسلوك الابتكاري للعاملين دراسة تطبيقية،
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العدد الرابع،  ، كلية التجارة ، جامعة حلوان، المجلد السابع والعشرون،والدراسات التجارية

 الجزء الأول.

،العدد  مجلة أسيوط للدراسات البيئية(، التشريعات البيئية، 5808مرسي، ممدوح سلمة، ) (3
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